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Avaliar o impacto dos treinamentos nas organizações de saúde é fundamental para 
o seu aperfeiçoamento constante, tentando garantir que o conhecimento adquirido 
pelos profissionais seja transferido para o ambiente de trabalho e transformado em 
ações e resultados efetivos para a organização. Com base nisso, este estudo 
objetivou identificar os fatores determinantes do impacto de um treinamento em 
Suporte Nutricional, no trabalho, visando contribuir para o aprimoramento do 
processo de planejamento e avaliação do programa de treinamento de profissionais 
de enfermagem recém-admitidos no hospital RBAPB–SP. Trata-se de um estudo 
transversal correlacional e descritivo, de natureza quantitativa. Os dados foram 
obtidos mediante questionário estruturado desenvolvido e validado pela 
pesquisadora Abbad (1999) denominado “Modelo de Avaliação do Impacto do 
Treinamento no Trabalho – IMPACT”. Este questionário foi aplicado a 114 
profissionais de enfermagem admitidos nos anos 2006 e 2007, onde incluía 
enfermeiros, técnicos de enfermagem e auxiliares de enfermagem. Foram realizadas 
análises descritivas para caracterizar a amostra em estudo e o instrumento utilizado. 
Também foram realizadas análises de regressão linear múltipla para avaliar as 
correlações entre as variáveis independentes: suporte organizacional, suporte de 
transferência e características da clientela com a variável dependente impacto do 
treinamento no trabalho considerando a percepção dos treinandos, e, além disso, 
identificar os fatores determinantes do impacto do treinamento no trabalho. Os 
resultados mostraram que os egressos do treinamento Suporte Nutricional percebem 
impacto positivo do treinamento no trabalho e que apenas os componentes “Suporte 
Organizacional” e “Suporte de Transferência” foram os fatores significativamente 
determinantes de variações nos escores do “Impacto do Treinamento”. Conclui-se 
que, os ambientes pré e pós-treinamento são sem duvida, componentes críticos que 
afetam a eficácia de programas instrucionais. Como produto final é proposta a 
inclusão da escala de “Impacto de Treinamento no Trabalho” ao programa de 
capacitação dos enfermeiros recém-admitidos da RBAPB-SP, no intuito de avaliar 
sistematicamente se os egressos do treinamento estão utilizando freqüentemente, 
no trabalho, os conhecimentos adquiridos, diminuindo erros e melhorando a 
qualidade do desempenho. 
  
1. INTRODUÇÃO E JUSTIFICATIVA 
 
O planejamento e a avaliação de resultados da capacitação e do 
desenvolvimento de profissionais de enfermagem constituem um instigante desafio 
no campo de Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal da área da Atenção à 
Saúde. A eficácia dos programas de Educação Continuada realizados em locais de 
trabalho emerge como uma das mais relevantes questões da formação de pessoal, 
tanto para as organizações, quanto para os indivíduos em suas diversas áreas de 
atuação profissional.  
Como enfermeira de um hospital de grande porte e responsável pelo Serviço 
de Educação Continuada em Enfermagem, tenho vivenciado as dificuldades da 
profissão, relacionadas à capacitação e desenvolvimento de equipes, o que me faz 
acreditar na necessidade organizacional de aprimorar os processos de avaliação 
dos programas de treinamento, tanto em relação à aprendizagem dos alunos, 
quanto aos aspectos que dão suporte ao processo de transferência do 
conhecimento adquirido. 
Nos hospitais, as equipes de enfermagem constituem cerca de 60,0% do 
quantitativo de todos os funcionários do hospital e, apesar de serem responsáveis 
diretos pelo atendimento dos pacientes, durante as 24 horas do dia, compõem um 
grupo heterogêneo quanto à formação de seus componentes (GAIDZINSKI, 1991; 
LEITE, PEREIRA, 1991). Por esta razão é fundamental que as organizações de 
saúde adotem uma política que favoreça o treinamento e o desenvolvimento desses 
profissionais.  
Treinamento profissional é definido por Goldstein (1991) como a aquisição 
sistemática de atitudes, conceitos, conhecimentos e habilidades que resultam em 
uma melhoria do desempenho no trabalho. De acordo com Wexley (1984), o 
processo de treinamento caracteriza um esforço por parte da organização, com 
vistas a facilitar a aprendizagem de comportamentos funcionais.  
A definição proposta por Hinrichs (1976) envolve essas duas dimensões, e 
amplia o conceito de treinamento ao incluir todas as possíveis modalidades de 
habilidades e quaisquer procedimentos de iniciativa da organização.  
I n t r o d u ç ã o  e  J u s t i f i c a t i v a  | 2 
 
 
Para Borges-Andrade (2002) o treinamento pode ser compreendido como um 
sistema composto por elementos ou subsistemas que mantêm entre si e com o 
ambiente externo, um estreito relacionamento de interdependência. Os elementos 
que o compõem são avaliação de necessidades, planejamento/ implementação e 
avaliação de treinamento.  
O treinamento não se encerra com a entrega de certificados aos treinandos. 
Após o treinamento é necessário haver uma avaliação e acompanhamento a fim de 
verificar se o conhecimento adquirido pelos treinandos foi transformado pelos 
mesmos em ações e resultados efetivos para a organização.  
A Avaliação de Treinamento se propõe a: 1) Verificar se o programa de 
treinamento contribuiu de fato, para as modificações comportamentais do treinando; 
2) Constatar se houve coincidência entre os resultados obtidos pelo treinamento e 
os objetivos da empresa.  
Nos anos 80, com  a valorização da normatização de processos, em busca da 
qualidade dos produtos fabricados em escala mundial, houve um grande impulso no 
desenvolvimento de ferramentas de avaliação, liderado pela industria automotiva 
que, em fins dos anos 90, adotou normas como a Quality System Requirements - 
QS 9000 (1998) e as normas da International Organization for Standardization - ISO 
9000 (2000). Foi nesse clima de busca de qualidade que teve inicio a exigência de 
utilização de avaliação de resultados, que incluiu a área de Treinamento & 
Desenvolvimento (MELLO et al., 2002).  
A avaliação do treinamento é um dos aspectos polêmicos de todo o processo 
de qualificação dos trabalhadores nas empresas. Os conceitos adotados atualmente 
pela maioria dos programas de treinamento têm origem nos conhecimentos 
desenvolvidos por Kirkpatrick (1976) e por seu contemporâneo, Hamblin (1978). 
Apesar da influência ainda presente destes autores, é notório que as 
empresas estão desenvolvendo seus modelos, estão aprendendo e discutindo sobre 
a melhor forma de treinar e desenvolver seus empregados.  
Parece fundamental que os pesquisadores intensifiquem estudos sobre 
avaliação de transferência de treinamento no contexto de trabalho, utilizando 
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métodos abrangentes e multivariados, em que o programa instrucional deixe de ser 
a única variável preditora de desempenho no cargo. 
Um dos grandes objetivos dessa discussão é saber quais são os fatores que 
interferem com a aprendizagem durante os treinamentos e também como essa 
aprendizagem é transferida para as situações de vida real, no trabalho.  
Visto que no cotidiano profissional onde são desenvolvidos os treinamentos, 
muitas vezes, os treinandos não conseguem aplicar o que aprenderam, surge o 
desafio de avançar no estudo desta temática, mergulhando especificamente no que 
se configura como pergunta de pesquisa: 
Quais são os fatores que determinam o impacto de um treinamento em 
Suporte Nutricional no trabalho dos enfermeiros, técnicos de enfermagem e 
auxiliares de enfermagem recém-admitidos em uma instituição hospitalar? 
Para responder esta questão optamos pela avaliação do treinamento em 
“Suporte Nutricional”, cujo tema compõe o treinamento sistematizado dos 
profissionais de enfermagem recém-admitidos e contempla ações de enfermagem 
que fazem interface com todas as especialidades dentro da instituição hospitalar. 
Diversos fatores podem determinar o impacto de um treinamento no trabalho 
de um profissional. Estes fatores podem ser denominados de “Suporte de 
Transferência”, que se refere ao tipo de ambiente encontrado pelo treinando para 
fazer com que os conteúdos aprendidos sejam “transferidos” para sua atividade, 
“Suporte Organizacional” onde encontram-se as opiniões que os participantes têm 
sobre as práticas organizacionais de gestão de desempenho, valorização do 
funcionário e apoio gerencial ao treinamento,  e finalmente as “Características da 
Clientela” que são o conjunto de informações demográficas, funcionais, 
motivacionais e atitudinais relativas aos participantes dos treinamentos estudados 
(ABBAD, 1999) . 
No presente estudo todos estes fatores foram avaliados, visando testar a 
hipótese de que na Enfermagem os fatores associados ao suporte organizacional, 
suporte de transferência e as características da clientela também determinam o 
impacto que o treinamento admissional tem na prática de enfermagem. 
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1. 1 Objetivos 
 
1.1.1 Objetivo Geral 
 
Identificar os fatores determinantes do impacto de um treinamento em 
Suporte Nutricional, no trabalho, visando contribuir para o aprimoramento do 
processo de planejamento e avaliação do programa de treinamento de profissionais 
de enfermagem recém-admitidos no hospital RBAPB–SP. 
 
1.1.2 Objetivos Específicos 
 
a) Descrever, na percepção dos profissionais de enfermagem, os efeitos do 
treinamento admissional em Suporte Nutricional no trabalho. 
b) Descrever o Suporte Organizacional e o Suporte de Transferência de 
aprendizagem provido ao treinamento em estudo. 
c) Identificar as relações entre Suporte Organizacional, Suporte à Transferência e 
Características da Clientela com o impacto do treinamento no trabalho dos 
profissionais de enfermagem. 
d) Verificar se o Suporte Organizacional, Suporte à Transferência e 
Características da Clientela são fatores determinantes no impacto que o 
treinamento em Suporte Nutricional tem no trabalho da equipe de enfermagem. 
e) Propor estratégias para contribuir na avaliação do impacto no programa de 
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1. 2 Hipóteses da Pesquisa 
 
A hipótese que se pretende testar nesta pesquisa é: 
 
• Há correlação entre o impacto do treinamento no trabalho em Suporte 
Nutricional dos profissionais de enfermagem e o Suporte Organizacional, 



























2. REFERENCIAL TEÓRICO 
 
2. 1 Aprendizagem 
 
Estudiosos da linha cognitivista contemporânea são unânimes em afirmar que 
a aprendizagem é um processo psicológico que se dá no nível do indivíduo. 
Segundo Gagné e Medsker (1996), aprendizagem é uma mudança relativamente 
permanente na disposição ou capacidade humana, que não é atribuível 
simplesmente ao processo de maturidade da pessoa. Decorre da experiência de 
interação do indivíduo com o ambiente, da qual decorrem mudanças relacionadas ao 
aumento da capacidade do indivíduo em exibir algum tipo de desempenho. As 
mudanças que ocorrem no comportamento do indivíduo podem ser motivadas por 
alterações em interesses, atitudes e valores. 
Em síntese, aprendizagem é um processo do indivíduo, interativo com o meio 
ambiente, que tem como resultado mudança no desempenho, de tal sorte que o 
desempenho atual difere do anterior à experiência de aprendizagem. Características 
do indivíduo (como motivação para aprender) e condições do ambiente influenciam o 
nível de aprendizagem. 
O processo de aprendizagem envolve, segundo Gagné e Medsker (1996): 
aquisição, recuperação e transferência. Transferência de treinamento pode ser 
definida como o grau em que os treinandos aplicam, no seu trabalho, 
conhecimentos, habilidades, comportamentos e atitudes adquiridos em treinamento, 
segundo Latham (1989). 
Segundo Gagné e Medsker (1996) a aprendizagem pode ser natural e 
induzida. A aprendizagem natural é aquela que ocorre em situações do dia a dia, 
sem um planejamento intencional pré-estabelecido para tal finalidade. Acontece de 
acordo com preferências, estilo e ritmo do aprendiz. Aprendizagem induzida é 
aquela que decorre de experiências sistematicamente planejadas para facilitar seu 
processo (programas de treinamento, por exemplo).  
Muitas são as estratégias utilizadas pelo indivíduo para facilitar seu processo 
de aprendizagem, que pode acontecer tanto a nível individual como organizacional.  
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2. 2 Aprendizagem Organizacional 
 
No cenário atual, a capacidade de aprendizagem das organizações tem sido 
colocada como fundamental para sua sobrevivência e adaptação. Aprendizagem 
organizacional, explicitamente ou não, é um tema que esteve sempre presente na 
teoria das organizações e tem sido estudado sob diversas abordagens. Nas últimas 
duas décadas, entretanto, os imperativos de flexibilidade e adaptação face ao ritmo 
mais veloz das mudanças e ambientes cada vez mais turbulentos, o tema tem 
despertado crescente interesse de acadêmicos como estratégia deliberada de 
adaptação e sobrevivência.  
Já é consenso que a capacidade de aprender da organização é a sua única 
vantagem competitiva sustentável. No entanto, os teóricos da aprendizagem 
organizacional se deparam com diversos modelos que tentam dar conta de partes 
ou aspectos desse fenômeno. Oriundos de diferentes culturas científicas 
conceituam-no, focalizando aspectos ou partes distintas do processo.  
A literatura de Administração aborda a questão da aprendizagem, 
preferencialmente, em sua relação com capacidade competitiva da organização. Já 
os economistas investigam a relevância da aprendizagem no desenvolvimento de 
novas tecnologias e novas indústrias, defendendo que o nível de aprendizagem 
afeta, tanto o nível de produtividade, como a configuração da estrutura industrial. 
Sob a perspectiva das teorias sobre inovação, a aprendizagem é uma estratégia 
ativa na promoção da eficiência inovadora, ou ainda, o próprio fenômeno da 
inovação de produtos ou processos é considerado como uma forma de 
aprendizagem (BRITO, BRITO, 1997). Os estudos sob o enfoque econômico ou 
gerencialista apresentam, segundo os autores, uma orientação que classificam 
como objetivista da aprendizagem organizacional com foco nos resultados do 
fenômeno. Ao contrário, a teoria das organizações e a enfermagem procuram 
compreender a natureza e a dinâmica da aprendizagem nas organizações centrando 
suas atenções mais nos processos que nos resultados. Este estudo compartilha da 
visão da aprendizagem organizacional como um processo e compreende-a como 
uma construção social que transforma o conhecimento criado pelo indivíduo em 
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ações concretas em direção aos objetivos organizacionais (STEIL, 1996; RUHE, 
BOMARIUS, 2000; STRATIGOS, 2001). 
Alguns autores compreendem a aprendizagem organizacional como a 
aprendizagem individual que ocorre no contexto organizacional, uma vez que é o 
indivíduo que possui a capacidade de agir nesse contexto. Uma abordagem 
ligeiramente diferente sugere que a aprendizagem individual é pré-requisito da 
aprendizagem organizacional (MARCH, OLSEN, 1976; HEDBERG, 1981; KLEIN, 
1989; COHEN, LEVINTHAL, 1990; DOGSON, 1993; KIM, 1993; NONAKA, 
TAKEUCHI, 1997; NONAKA, KONNO, 1998; SENGE, 2000).  
Dogson (1993), por exemplo, sugere que a aprendizagem organizacional é o 
resultado da aprendizagem individual e que “os indivíduos são as entidades 
primárias de aprendizagem nas organizações e são os indivíduos que criam formas 
organizacionais que possibilitam a aprendizagem de tal forma que facilite a 
transformação organizacional”.  
Cohen e Levinthal (1990) apresentam posição similar ao afirmarem que as 
estruturas cognitivas de cada gerente em uma organização proporcionam a base 
para a aprendizagem organizacional. Nonaka e Takeuchi (1997) e Nonaka e Konno 
(1998) também indicam que o conhecimento só pode ser criado por indivíduos e que 
a aprendizagem individual é a base para a compreensão do processo de 
aprendizagem organizacional. Em uma análise dessa questão, Popper e Lipshitz 
(2000) sugerem que, independentemente da definição de aprendizagem 
organizacional utilizada, esta será sempre mediatizada pela aprendizagem dos 
membros da organização, uma vez que uma organização só pode aprender por 
intermédio dos indivíduos que a compreendem (ARGYRIS, SHÖN, 1978; KIM, 1993; 
ROWLEY, 2000). Nesse contexto, assume-se que a aprendizagem (o processo 
cognitivo) ocorre no nível individual, mas com a participação de um fenômeno 
organizacional mais amplo (STEIL et al., 1999).  
Snyder e Cummings (1998) realizam uma síntese da relação entre 
aprendizagem individual e aprendizagem organizacional: 
 
 
R e f e r e n c i a l  T e ó r i c o  | 9 
 
 
Indivíduos aprendem em organizações, mas esta aprendizagem pode ou 
não contribuir para a aprendizagem organizacional. A aprendizagem é 
organizacional na medida em que: (1) é realizada para alcançar propósitos 
organizacionais; (2) é compartilhada ou distribuída entre os membros da 
organização; e (3) os resultados da aprendizagem são incorporados em 
sistemas, estrutura e cultura organizacionais. 
Considerando-se essa realidade, o principal desafio dos profissionais da área 
de Educação Continuada é encontrar instrumentos para avaliar se a aprendizagem 
está ocorrendo ao nível da organização e, ao mesmo tempo, se os processos de 
treinamento estão resultando em mudanças no trabalho.  
Os programas de desenvolvimento e treinamento devem ser entendidos como 
uma experiência de aprendizagens individual e organizacional, assim como o 
momento de avaliação de programas dessa natureza. Segundo Patton (apud 
ROWE, JACOBS, 1998), a avaliação deve servir a propósitos de geração de 
conhecimento para promover desenvolvimento e melhoria contínua de intervenções 
para mudança organizacional.  
Todo processo de avaliação é, em si, carregado de complexidade e desafios. 
Todo ele é marcado por elementos subjetivos que exigem cuidados no momento de 
fixar indicadores, tanto quanto na coleta de informações. Pode-se afirmar que o 
grande desafio que cerca as ações de avaliação consiste em evitar os vieses 
naturais de percepção e que, assim sendo, garantam um conhecimento que possa 
ser compartilhado e tomado como base para decisões. Essa complexidade já se 
manifesta mesmo quando estamos avaliando intervenções quando os resultados 
são claramente especificáveis, mais facilmente traduzíveis em indicadores objetivos 
e que permitam maior consenso entre os julgadores.  
Quando se deixa o terreno do conhecimento conceitual e se passa a lidar com 
um conhecimento mais complexo que envolva habilidades mais complexas ou 
competências, como acontece no ambiente hospitalar, o desafio se torna bem maior.  
Segundo Albaeck (1996), avaliar significa verificar, no meio ou fim de uma 
atividade se os resultados correspondem ao propósito. Em outras palavras, o autor 
define como uma forma de feedback. Ela pode ser dividida em avaliação de 
processo (formative), que objetiva adquirir conhecimentos para melhorar a 
efetividade (worth) de alguma intervenção e avaliação de produto (summative), que 
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se caracteriza pela obtenção de dados referentes ao mérito, impactos ou resultados 
(merit) de uma intervenção.  
Tendo como pressuposto que o momento de avaliação deve ser entendido 
como gerador de conhecimento e competência, podemos relacioná-lo com a 
aprendizagem organizacional das seguintes formas: na medida em que produtos de 
toda ordem são avaliados, a organização obtém um feedback da efetividade das 
suas ações, quer em seu ambiente interno quer no ambiente externo. O 
monitoramento de produtos de aprendizagens individual e organizacional pode ser 
feito se o modelo de avaliação incorpora essas duas instâncias, mensurando, por 
exemplo, o grau em que esses conhecimentos são transferidos e 
conseqüentemente, se incorporam à memória ativa da organização. Segundo Kim 
(1998), se não há transferência do conhecimento do indivíduo para o grupo, o elo 
entre aprendizagem individual e organizacional é quebrado.  
Outra articulação necessária entre aprendizagem e avaliação, é que a última 
pode se configurar, a depender do modelo implantado, como um momento de 
incremento da aprendizagem organizacional, na medida em que, ao se construir 
indicadores para avaliação, os atores envolvidos em todo o processo passam a 
partilhar, de forma mais intensa, seus modelos mentais. Quando isso acontece, a 
organização ganha em termos de conhecimento e principalmente competência, 
passando a depender cada vez menos de atores individuais ou grupos seletos.  
Por fim, deve-se dizer que o papel do desenvolvimento e treinamento de 
recursos humanos nas organizações contemporâneas assume uma posição cada 
vez mais alinhada às estratégias empresariais (LAM, SCHAUBROECK, 1998).  
À medida que os trabalhadores devem sua vida profissional primordialmente 
ao treinamento profissional e a sua capacidade mental e não simplesmente fazer 
parte de uma organização, os estilos de administração participativa tornam-se cada 
vez mais importantes. 
Nesse sentido, a avaliação de ativos intangíveis ou capital intelectual  é cada 
vez mais necessária na medida em que eles estão diretamente relacionados com a 
capacidade de aprendizagem e sobrevivência da organização.  
Edvinsson e Mallone (1998) dizem que "Capital Intelectual é o domínio de 
conhecimentos, experiência acumulada, tecnologia da organização, relacionamento 
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com clientes e habilidades profissionais". E que capital intelectual é todo 
conhecimento que traz uma vantagem competitiva para a empresa. 
 
2. 3 Aprendizagem de adultos 
 
A educação pode ser discutida e considerada a partir da visão tradicional, 
ligada à pedagogia clássica, cujos conceitos são aplicados nas fases de educação 
infantil (PINTO, 2000) e têm caráter restrito, ligado a uma determinada fase da vida 
e à escola.  
A educação pode ser abordada também em sentido mais amplo, que diga 
respeito à existência humana, em toda a sua duração e em todos os seus aspectos. 
Sob essa óptica, a educação ocorre ao longo de toda a vida e não depende da 
escola. Ela se dá nos diferentes espaços de convivência (no trabalho, nas escolas, 
nos espaços de arte) e envolve campos diversos como o da educação para o 
trabalho e o da educação para a saúde.  
A educação, no entendimento de Pinto (2000, p. 29), “[...] é o processo pelo 
qual a sociedade forma seus membros à sua imagem e em função de seus 
interesses”. Por conseqüência, educação é formação do homem pela sociedade. Na 
sociedade todos educam a todos permanentemente. Como o ser humano não vive 
isolado, sua educação é contínua. O adulto é o membro da sociedade ao qual cabe 
a produção social, a direção da sociedade e a reprodução da espécie. O adulto é o 
ser humano na fase mais rica de sua existência, mais plena de possibilidades e de 
confirmação de seu caráter de trabalhador. O trabalho expressa e define a essência 
do homem em todas as fases de sua vida (da infância à velhice), mas é no período 
adulto que melhor se compreende seu significado como fator constitutivo da 
natureza humana (PINTO, 2000, p. 79). 
A educação ao longo de toda a vida se constitui numa realidade, ao 
considerar que o ser humano “é um ser na busca constante de ser mais e, como 
fazer esta auto-reflexão, pode descobrir-se como um ser inacabado, que está em 
constante busca”. “[...] A educação é possível para o homem, porque este é 
inacabado e sabe-se inacabado.” (FREIRE, 1979, p. 27-28).  
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O progresso científico e tecnológico e a transformação dos processos de 
produção resultantes da busca de uma maior competitividade fazem com que os 
saberes e as competências adquiridos, na formação inicial, tornem-se, rapidamente 
obsoletos e exigem o desenvolvimento da formação profissional permanente 
(DELORS, 1999). As pessoas, portanto necessitam atualizar-se freqüente ou 
permanentemente, buscando adaptação contínua às novas condições de vida e de 
trabalho para sobrevivência, subsistência, crescimento e realização pessoal e 
profissional. As organizações contemporâneas no esforço de viabilizar sua 
sobrevivência e competitividade no atual mundo dos negócios vêm definindo 
estratégias voltadas à educação corporativa capazes de promover aprendizagem 
organizacional, cujo foco se inicia na aprendizagem individual. Desta forma, os 
postulados sobre a aprendizagem de adultos da área de Educação vêm sendo 
transportados para o campo da Administração, haja vista a forte ligação entre 
aprendizagem e prática de trabalho.  
Neste cenário, é imperativo uma maior compreensão sobre a aprendizagem 
de adultos, pois um profissional antes de tudo é um adulto. Emerge assim, conforme 
Grohmann (2003) a necessidade e a possibilidade de refletir sobre a visão 
construtivista de aprendizagem que prega a formação do conhecimento através da 
construção de significados a partir de experiências vividas. A corrente construtivista 
pressupõe que, [...] nada, a rigor está pronto, acabado, e de que, especificamente, o 
conhecimento não é dado, em nenhuma instância, como algo terminado – é sempre 
um leque de possibilidades que podem ou não ser realizadas. É constituído pela 
interação do indivíduo com o meio físico e social, com o simbolismo humano, com o 
mundo das relações sociais; e se constitui por força da ação, e não por qualquer 
dotação prévia, na bagagem hereditária ou no meio (BECKER, 2001, p. 72).  
Os ideais construtivistas seguidos por vários psicólogos deram origem a duas 
correntes de pensamento sobre a aprendizagem: o construtivismo cognitivo e o 
construtivismo dialético (por não acreditar na dicotomia e na fragmentação).  
Piaget (1978), um dos expoentes da primeira vertente, deu ênfase aos 
processos cognitivos da construção do conhecimento. Vygotsky (1989) um dos 
principais representantes da segunda corrente de pensamento construtivista, 
reconhecia e valorizava os processos culturais envolvidos na construção deste 
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conhecimento. De certa forma, um (Piaget) procurava explicar e o outro (Vygotsky) 
interpretar o crescimento e a condição humana (PIAGET, 1978; VYGOTSKY, 1989).  
Para Vygostky (1989) o surgimento da atividade (ação humana) é 
conseqüência da vida dos indivíduos em sociedade, pois a participação de outras 
pessoas, preferencialmente mais capazes, no desenvolvimento de atividades, torna-
se fundamental para que o indivíduo possa, por meio de um processo de 
interiorização, utilizar os objetos culturais para a criação de seu próprio pensamento. 
Como a cultura é um produto da vida e da atividade social do ser humano, “todo o 
cultural é social”.  
 





O termo reciclagem, de acordo com Marin (1995), sempre esteve muito 
presente, sobretudo na década de 1980, tanto nos discursos cotidianos e órgãos de 
imprensa como qualificador de ações de órgãos públicos e privados, envolvendo 
profissionais de várias áreas.  
Reciclagem aparece com a significação de atualização, com vistas à 
obtenção de melhores resultados. Neste sentido, para haver reciclagem é preciso 
haver alterações substanciais, pois o material é manipulável, passível de destruição 
para posterior atribuição de nova função ou forma. Este termo vem sendo utilizado 
apenas para caracterizar processo de modificação de objetos ou materiais, processo 
este sujeito a alterações radicais, incompatíveis com a idéia de atualização, 
principalmente, pedagógica. “Assim sendo, é um termo que jamais deveria ser 
utilizado para pessoas, sobretudo para profissionais, os quais não podem, e não 
devem, fazer “tábula rasa” dos seus saberes” (MARIN, 1995). A adoção deste termo 
e sua concepção tanto no meio educacional ,como no meio organizacional, levaram 
à proposição e a implementação de cursos rápidos e descontextualizados, somados 
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a palestras e encontros esporádicos, caracterizando-se ainda pela fragmentação e 




Tornar perfeito ou mais perfeito, encerrar com perfeição, concluir com 
esmero, completar ou acabar o que estava incompleto, adquirir mais grau de 
instrução, são alguns significados que o termo aperfeiçoamento vem adotando. 
A busca da perfeição, contudo, para as pessoas é algo intangível, sobretudo 
se considerar a perspectiva da construção em detrimento do acabado, do absoluto. 
Por conseguinte, na profissão, os seres humanos também não são passíveis de 
atingir a perfeição; há possibilidades de melhorias contínuas, mas sempre haverá 
limites (ETZIONI, 1984; RAMOS, 1989; MARIN, 1995). 
Marin (1995) lembra ainda que a perfeição na atividade educativa significa 
não ter falhas. Desde muito tempo, porém, tem-se clara a idéia de que, em 
educação, é preciso conviver com a concepção de tentativa, de aproximação da 
realidade, tendo implícita a possibilidade de totais acertos, mas também de grandes 
fracassos. É possível, entretanto, pensar em aperfeiçoamento no sentido de corrigir 
“defeitos”, adquirindo maior grau de instrução. 
 
2.4.3 Capacitação/ Treinamento 
 
Utiliza-se neste estudo o termo treinamento com o mesmo significado de 
capacitação, apesar de haver na literatura gerencialista uma crítica, muitas vezes 
explícita, com relação à utilização do termo “treinamento”. Uma vez que o referencial 
teórico utilizado neste estudo será analítico e descritivo, utilizaremos o termo 
treinamento em sua acepção teórica, consolidada na literatura internacional e 
nacional sobre capacitação em organizações. 
Para Goldstein (1991), o processo de treinamento é visto como a aquisição 
sistemática de atitudes, conhecimentos, regras e habilidades que resultam em uma 
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melhoria do desempenho no trabalho. Wexley (1984) refere-se a treinamento como 
um esforço planejado de uma organização para facilitar a aprendizagem de 
comportamentos orientados para o trabalho. 
As ações de capacitação, segundo Marin (1995) podem ser entendidas como 
“tornar capaz”, “habilitar” ou como “convencer” e “persuadir”. 
A primeira noção consiste em tornar as pessoas capazes, adquirir condições 
de desempenho próprias ao seu trabalho, a sua profissão. Assim sendo, o termo 
capacitação pode ser expresso por ações para obter patamares mais elevados de 
profissionalidade. 
Capacitação no sentido do convencimento, da persuasão, caminha no sentido 
oposto da tendência de profissionalização. As pessoas não devem ser persuadidas 
ou convencidas sobre determinadas idéias. Elas devem conhecê-las, analisá-las, 
criticá-las e, até mesmo aceitá-las, mas mediante o uso da razão. Caso contrário, 
estará ocorrendo doutrinação, inculcação de idéias, processos e atitudes como 
verdades a serem simplesmente aceitas. Desta forma, o termo capacitação / 
treinamento enquanto busca do desenvolvimento de capacidades e habilidades, 
parece estar congruente com a idéia deste estudo. 
 
2.4.3.1 Os propósitos do treinamento 
 
Para Moraes (2002), a operação efetiva de qualquer empreendimento ou 
sistema exige que os indivíduos neles incluídos aprendam a desempenhar as 
atividades de suas ocupações a um nível de satisfação de proficiência. Mas, uma 
organização eficiente, também, requer a existência dentro de seu quadro de 
colaboradores, de um grupo de indivíduos capacitados para aceitar 
responsabilidades maiores, para se deslocarem a outras funções, com razoável 
facilidade. Isto exige o desenvolvimento de pessoal em áreas que podem ser para 
futuras posições.  
Desse modo, uma organização precisa dar oportunidades para o contínuo 
aperfeiçoamento dos colaboradores, não somente em suas funções atuais, como 
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também para desenvolver suas capacidades para outras funções às quais podem 
ser posteriormente considerados. 
A aprendizagem essencial para tal desenvolvimento pode ocorrer de dois 
modos: através de experiência diária de trabalho ou como conseqüência de 
programas de treinamento sistemáticos.  
Num sentido mais amplo, o treinamento pode ser considerado um esforço 
planejado, organizado, especialmente projetado para auxiliar os indivíduos a 
desenvolverem suas capacidades. Eles são recursos definidos no sentido de ajudar 
os colaboradores a aprenderem o método certo de trabalho, a alcançarem um nível 
satisfatório de desempenho de trabalho e a adquirirem capacidades que poderão ser 
valiosas para possíveis ocupações futuras. No caso de determinados tipos de 
conteúdos a serem aprendidos, o treinamento organizado poderá resultar não 
somente numa aprendizagem mais eficiente, como também, num maior volume de 
aprendizagem, do que a aprendizagem não planejada através da experiência 
normal. 
 
2.4.3.2 Avaliação do treinamento e suas variáveis 
 
Inicialmente é interessante apresentar sucintamente a classificação da 
avaliação de treinamento dentro da literatura sistêmica. Borges-Andrade (1997) 
delimita o treinamento como sistema composto por três subsistemas, a saber: 
levantamento de necessidades, planejamento e execução, e avaliação de 
treinamento. O subsistema avaliação fornece retro-alimentação para todo o sistema, 
indicando os pontos positivos que devem permanecer nos treinamentos futuros, bem 
como sinalizando aspectos que devem ser modificados ou retirados do 
planejamento.  
A sistematização dos processos de avaliação tem sido interesse de vários 
autores que elaboraram modelos de avaliação. O modelo clássico de Kirkpatrick 
(1976), posteriormente modificado por Hamblin (1978), tem como preocupação 
central avaliar os resultados de um evento instrucional. Os níveis avaliados são de 
reação (satisfação do treinando com o treinamento), aprendizagem (cumprimento 
dos objetivos instrucionais), comportamento no cargo (aplicação dos conhecimentos, 
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habilidades e atitudes aprendidos) e resultados, subdividido em organização 
(mudança nos processos organizacionais) e valor final (efeito nos indicadores 
financeiros). Os autores entendem que os níveis possuem relação linear, seqüencial 
e têm relação alta entre eles. No entanto, as pesquisas empíricas, nacionais e 
estrangeiras, desde o artigo de Alliger e Janak (1989), têm chegado a resultados 
diferentes, não encontrando relação direta entre os níveis. 
Antes mesmo de surgirem estes questionamentos, houve a preocupação de 
se avaliar modelos de relação entre variáveis, outras que não relativas puramente 
aos resultados do treinamento.  
No Brasil Borges-Andrade (2002) foi o precursor neste sentido, propondo um 
modelo que incluem variáveis do ambiente como fatores influentes importantes em 
todo o processo de treinamento, desde o levantamento de necessidades até o 
resultado a longo prazo. O Modelo de Avaliação Integrado e Somativo, MAIS, é 
composto essencialmente por cinco componentes (insumos, procedimentos, 
processos, resultados e ambiente), o último subdivide-se em 04 componentes: 
avaliação de necessidades, disseminação, apoio e resultados a longo prazo.  
 
1. Insumos: refere-se aos fatores físicos e sociais e aos estados comportamentais 
e cognitivos, anteriores à instrução, que podem afetá-lo ou aos seus resultados. 
Alguns exemplos de variáveis de insumos são: 
 
9 Nível socioeconômico dos participantes do evento de treinamento. 
9 Nível de escolaridade dos mesmos. 
9 Tempo transcorrido desde o término do último curso estrito senso. 
9 Idade desses participantes. 
9 Auto-eficácia destes (crença de que são capazes de obter sucesso). 
9 Lócus de controle (atribuição de controle de pessoal sobre resultados 
obtidos). 
9 Cargo ocupado, no trabalho, pelos participantes. 
9 Comprometimentos com a carreira e com a organização. 
9 Prazer e sofrimento psíquicos percebidos no trabalho. 
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9 Uso de estratégias comportamentais de aprendizagem (busca de ajuda 
interpessoal ou em materiais escritos). 
9 Uso de estratégias cognitivas de aprendizagem (repetição e reflexão 
mentais). 
9 Uso de estratégias de auto-regulação (controle emocional, monitoramento de 
compreensão). 
9 Uso pessoal de estratégias de transferências de aprendizagem no trabalho. 
9 Participação voluntária em treinamento. 
9 Crenças individuais a respeito do sistema de treinamento. 
9 Domínio de competências que são pré-requisitos para o evento de 
treinamento. 
9 Expectativas sobre este evento e sobre o que ocorrerá na organização, após 
o mesmo. 
9 Motivação pessoal para aprender. 
9 Percepção da aplicabilidade no trabalho ou na vida pessoal, do que será 
aprendido. 
9 Interesse em aplicar, no trabalho, o que será aprendido. 
9 Valor instrumental do evento de treinamento, para o trabalho ou para a vida 
fora dele. 
 
2. Procedimentos: são as operações necessárias para facilitar ou produzir os 
resultados instrucionais ou a aprendizagem. Alguns exemplos dessas variáveis 
de procedimentos são: 
9 Seqüência de ensino dos objetivos. 
9 Pré-apresentação de objetivos para o participante. 
9 Clareza e precisão destes objetivos. 
9 Nível de complexidade das competências identificadas nesses objetivos. 
9 Uso destes objetivos como organizadores avançados durante o evento. 
9 Existência de ocasião em que os pré-requisitos são relembrados. 
9 Tipo de direcionamento da aprendizagem (demonstração, instruções verbais, 
etc.). 
9 Apresentação sistemática de instâncias e não instâncias de conceitos. 
9 Utilização de aulas expositivas. 
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9 Adequação instrucional dos materiais de treinamento. 
9 Uso de exercícios práticos. 
9 Discussões de casos e jogos instrucionais. 
9 Natureza da experiência proporcionada ao aprendiz (vivenciada ou 
vicariante). 
9 Similaridade entre as situações de trabalho e aquelas apresentadas em 
treinamento. 
9 Existência de período, durante o evento de treinamento, para aplicação das 
competências ensinadas. 
9 Uso de retroalimentação contingente a esta aplicação. 
9 Natureza desta informação carreada nesta retroalimentação. 
 
 
3. Processos: refere-se ao que acontece a aspectos significantes do 
comportamento do aprendiz, à medida que os procedimentos são 
implementados. 
9 Resultados de testes intermediários ou exercícios práticos. 
9 Quantidade de tempo dedicada à instrução, quando esta é individualizada e 
está sob o controle do aprendiz. 
9 Números de vezes em que atividades são repetidas, até que se atinja um 
critério pré-estabelecido, em treinamento individualizado e gerenciados com 
base em domínio de competências, para que o aprendiz prossiga. 
9 Número de revisões realizadas pelo aprendiz em uma determinada tarefa 
instrucional. 
9 Relações interpessoais estabelecidas entre aprendizes e entre estes e os 
instrutores, tutores e coordenadores. 
9 Motivação desenvolvida durante o evento de treinamento. 
9 Compartilhamento de experiências.  
9 Quantidade de pessoas que abandonam este evento. 
9 Registros de atrasos na chegada de participantes no mencionado evento. 
9 Registros de ausências destes participantes. 
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4. Necessidades: é o conjunto de variáveis que ocorrem no lar do aprendiz, na 
escola, na organização ou na comunidade e que tem influência potencial sobre 
os insumos, procedimentos, processos e resultados. As variáveis aqui incluídas 
podem ser: 
9 Instalações fornecidas pela organização para realização de treinamento. 
9 Acessibilidade, do participante, a estas instalações. 
9 Recursos da organização ou da comunidade, para esta realização. 
9 Parcerias inter-organizacionais, visando a mencionada realização. 
9 Proporção entre aprendizes e instrutores ou tutores. 
9 Formação acadêmica e experiência de ensino desses instrutores ou tutores. 
9 Equipamentos e materiais instrucionais apropriados para a execução de 
treinamento. 
9 Equipamentos e materiais organizacionais apropriados para o uso, no 
trabalho, do aprendido em treinamento. 
9 Expectativas organizacionais de suporte, antes do inicio de treinamento. 
9 Posto de trabalho desafiante e estimulador. 
9 Cultura de aprendizagem contínua existente na organização. 
9 Cultura de valorização do individuo na organização. 
9 Clima organizacional favorável ao controle e à coesão de pares. 
9 Gestão de desempenho na organização. 
9 Incentivo dos supervisores para aprendizagem e aplicação do aprendido. 
9 Receptividade, de colegas, à sugestões vindas dos participantes de eventos 
de treinamento, relativas à competências neles adquiridas. 
9 Incitação à aprendizagem e sua transferência para o trabalho, dada pelo 
grupo social na organização. 
9 Ações e atitudes dos supervisores imediatos, no que se refere às atividades 
de ensino, aos resultados de aprendizagem e à sua transferência. 
 
Abbad (1999) recebendo influência destes e de outros modelos de avaliação, 
organizou os achados de literatura em avaliação de treinamento e sugeriu um 
modelo de predição do impacto do treinamento no trabalho. O Modelo Integrado de 
Avaliação do Impacto do Treinamento no Trabalho – IMPACT é composto por sete 
componentes: suporte organizacional, características do treinamento, características 
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da clientela, reações, aprendizagem, suporte à transferência e impacto do 
treinamento no trabalho. 
Alguns estudos indicam que variáveis psicossociais de apoio ao uso de novas 
habilidades no trabalho são importantes preditoras de Transferência de 
Treinamento, de acordo com Abbad (1999), Abbad et al. (2001) e Salas e Cannon-
Bowers (2001). Roullier e Goldstein (1993), por exemplo, definiram, construíram e 
validaram uma medida de Clima, demonstrando que mais da metade da 
variabilidade da transferência de treinamento era explicada por variáveis 
relacionadas ao Clima para Transferência. O Suporte Psicossocial à Transferência 
ou Clima para Transferência também apareceu como forte preditor de Impacto do 
Treinamento no Trabalho em pesquisas nacionais (ABBAD et al., 1999; PANTOJA et 
al., 2001). Borges-Andrade e Abbad (1996) verificaram que os empregados cujos 
chefes forneciam apoio para que participassem dos treinamentos, possuíam atitudes 
favoráveis em relação ao curso. Ações gerenciais, de colegas ou da própria política 
organizacional proporcionam sugestões e sinais que influenciam a motivação dos 
empregados. Supervisores podem demonstrar apoio a um treinamento por meio de 
discussões com o empregado, estabelecimento de metas de trabalho a partir do 
treinamento, liberação de tempo para preparação e encorajamento do trabalhador a 
engajar-se com o treinamento. 
As pesquisas sobre avaliação de treinamento são ricas em questões 
empíricas interessantes, entretanto a área continua com seu corpo de 
conhecimentos muito fragmentado e disperso. Parece fundamental que os 
pesquisadores intensifiquem os estudos sobre a transferência do treinamento para o 
trabalho, utilizando modelos teóricos abrangentes e multivariados, em que o 
programa instrucional deixe de ser a única variável preditora de desempenho no 
cargo. 
Para Abbad (1999) Suporte à Transferência de treinamento é um componente 
crítico no estudo das variáveis que afetam a eficácia dos eventos instrucionais. 
Estudos referentes a contextos de treinamento demonstram a influência das 
variáveis do nível gerencial e organizacional sobre a Transferência de Treinamento, 
Reação e Motivação para Aprender. Neste estudo, o fenômeno de interesse para 
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avaliação será a transferência de treinamento ou impacto de treinamento no 
trabalho. 
 
2.4.3.3 Impacto de treinamento ou transferência de treinamento  
 
O conceito de impacto de treinamento pode ser compreendido à luz dos 
conceitos de transferência de treinamento e de desempenho no trabalho (ABBAD, 
BORGES-ANDRADE, 2004). Segundo esta autora, treinamento é um entre os 
múltiplos fatores organizacionais que afetam o desempenho no trabalho. O impacto 
do treinamento no trabalho é medido em termos de transferência de treinamento e 
de influência que o evento instrucional exerce sobre o desempenho subseqüente do 
participante no treinamento. Transferência de treinamento neste sentido, refere-se à 
aplicação correta, no ambiente de trabalho, de conhecimentos, habilidades ou 
atitudes adquiridas em situações de treinamento.  
Morrison ( 1977), citado por Nogueira (1980, p. 6), define: 
a) Conhecimento refere-se a um corpo organizado de informações de natureza 
técnica ou administrativa, o qual se aplicado faz com que o desempenho 
adequado do trabalho seja possível. 
b) Habilidade refere-se à capacidade de desempenhar operações de trabalho com 
facilidade e precisão. Inclui comportamentos motores ou verbais que favorecem a 
realização das tarefas inerentes à função. As especificações das habilidades 
normalmente implicam um padrão de desempenho requerido para operações 
efetivas do trabalho. 
c) Atitude é a predisposição do indivíduo que se manifesta verbalmente ou não, 
assumindo caráter favorável ou desfavorável em relação a um objeto, pessoa ou 
fato, ou denota sentimentos do trabalhador a respeito do que ele faz, sobre a 
organização em que trabalha ou alguma pessoa competente da mesma. 
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 Aquilo que o treinando transfere ou aplica no trabalho é uma nova forma de 
desempenhar antigas tarefas e/ou, por outro lado, um novo tipo de desempenho que 
nunca antes havia sido exibido.  
Impacto se refere, principalmente, à influência exercida pelo treinamento 
sobre o desempenho subseqüente do treinando em tarefa similar àquela aprendida 
por meio do programa instrucional. Lima et al. (1989), Paula (1992) e Leitão (1994), 
quanto aos efeitos do curso, definiram impacto em termos de: (1) utilização 
freqüente, no trabalho, dos conhecimentos adquiridos, (2) melhoria da qualidade do 
desempenho e (3) diminuição do número de erros cometidos no trabalho. 
Para Latham (1989) as pessoas participam de programas de treinamento e, 
neste ambiente adquirem e retêm conhecimentos, habilidades e atitudes. Retornam 
para sua realidade de trabalho e, lá, elas recuperam, generalizam e aplicam os 
conteúdos aprendidos no ambiente de treinamento. Termo “transferência” diz 
respeito, portanto, a ir de um lugar a outro, transportar. Migra-se de contexto de 
treinamento para o contexto de trabalho.  
Segundo Baldwin e Ford (1988), para ocorrer transferência de treinamento, o 
comportamento aprendido deve ser generalizado para o contexto real de trabalho e 
mantido por determinado período de tempo. Muitos estudos referem à transferência 
de treinamento. Concordando com Freitas (2005) e com Abbad e Borges-Andrade 
(2004) que, quando se diz “transferência de treinamento”, na verdade se refere à 
aplicação, no ambiente de trabalho, das aprendizagens adquiridas em programas de 
treinamento, pode-se então considerar “transferência de aprendizagem”. 
Fundamentados em Baldwin e Ford (1988) podemos dizer que, para se 
realizar a avaliação do treinamento há de se considerar três fatores apontados como 
insumo para que haja transferência de aprendizagem: as características dos 
treinandos e dos programas de treinamento, e o ambiente de trabalho ou contexto 
organizacional. Entre as características dos treinandos encontra-se motivação para 
transferir (há pessoas que desejam mudar seu desempenho depois de participar de 
um treinamento). Entre as características dos programas de treinamento, tem-se 
desenho de transferências (estratégias instrucionais direcionadas para habilitar 
pessoas a transferir aprendizagens com sucesso). E clima para transferência 
refere-se às características do ambiente organizacional que podem favorecer, 
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restringir ou mesmo impedir a aplicação, no trabalho, das aprendizagens adquiridas 
em ações de treinamento. 
Estudos (GOLDSTEIN, 1991; WAR et al., 1999) têm apontado a importância 
do suporte organizacional à transferência de treinamento como fator crítico para que 
o treinamento provoque mudanças no trabalho. Revisões nacionais e internacionais 
Ex.: respectivamente, Abbad et al. (2003) e Salas e Cannon-Bowers (2001) apontam 
para evidências da influência dessas variáveis sobre o resultado, podendo-se 
assegurar que treinamentos apenas tendem a ser efetivos se o ambiente posterior 
ao treinamento oferecer requisitos de suporte (como denomina a literatura nacional) 
ou clima (de acordo com a literatura internacional) para a transferência do 
aprendido.  
O Quadro 1 apresenta uma síntese de alguns dos principais conceitos 
utilizados para investigação de suporte no âmbito da avaliação de programas de 
treinamento. Se analisadas detalhadamente estas variáveis, verifica-se que elas 
fazem parte da cultura organizacional. Enquanto tal, adquire relevância para este 
estudo que abordará as condições que influenciam a transferência de treinamento 
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Quadro 1. Conceitos relacionados a suporte em avaliação de treinamento. 
Conceito  Definição Autor  
Suporte 
organizacional 
Percepção dos indivíduos a respeito do quanto a 
organização se preocupa com o bem-estar e 
valoriza as contribuições  dos indivíduos que 
nela trabalham. 
Abbad (1999); Abbad, 
Pilati e Borges-Andrade 
(1999) 
Suporte gerencial ao 
treinamento 
Indicadores de apoio gerencial à transferência 
de treinamento, presentes no ambiente 





Percepção do individuo sobre o apoio que 
recebe do ambiente organizacional para 
transferir novas aprendizagens para o trabalho. 
Este conceito inclui fatores situacionais 
antecedentes e conseqüências associadas à 
transferência de treinamento. 




Percepção do individuo sobre o apoio que 
recebe de colegas e chefias para aplicar, no 
trabalho, novas habilidades adquiridas em 
treinamentos. Além do suporte psicossocial, 
este conceito enfoca o apoio material à 
transferência de treinamento. 





Padrão compartilhado de significados e 
expectativas acerca de quanto a organização 
maximiza os processos de inovação e a 
competitividade, promovendo a aquisição 
constante de habilidades, conhecimentos e 
comportamentos oriundos dos mais distintos 
meios, a fim de modificar o ambiente de trabalho 
em algum aspecto. 




Percepção do individuo sobre o apoio de pares 
e chefias à aprendizagem e à aplicação no 
trabalho de comportamentos, habilidades e 
atitudes adquiridos em situações formais 
(programas de treinamento) e informais de 
aprendizagem. 




Percepção do individuo sobre a presença de 
condições favoráveis à aprendizagem no grupo 
de trabalho. 
Freitas (2005); Pantoja 
(2004) 
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2.4.3.4 Suporte Organizacional, Suporte Gerencial e Características dos 
Treinandos como preditores do impacto do treinamento no 
trabalho 
 
Segundo Eisenberger et al. (1986), suporte organizacional refere-se às 
percepções do trabalhador acerca da qualidade do tratamento que recebe da 
organização em retribuição ao esforço que despende no trabalho. Essas percepções 
baseiam-se na freqüência, intensidade e sinceridade das manifestações 
organizacionais de aprovação, elogio, retribuição material e social ao esforço dos 
seus recursos humanos. O trabalhador, então, de acordo com essa proposta teórica, 
somente desenvolveria percepções favoráveis acerca do suporte organizacional, 
caso considerasse sinceras, bem intencionadas e não manipulativas as ações 
organizacionais de retribuição pelo esforço que despende no trabalho. 
Segundo Abbad (1999) medidas de avaliação de suporte organizacional não 
devem ser consideradas medidas de satisfação no trabalho, uma vez que não visam 
a avaliar a satisfação do trabalhador com aspectos específicos do ambiente 
organizacional, mas medir a percepção global do trabalhador sobre o tratamento que 
recebe da organização, sem focalizar agentes ou componentes organizacionais 
responsáveis por tal suporte. 
De acordo com a revisão de Borges-Andrade e Oliveira-Castro (1994), há 
algumas evidências empíricas demonstrando a influência de fatores organizacionais 
sobre a transferência de aprendizagem, entre as quais: o grau no qual a organização 
estimula e aprova inovações e novas tecnologias; o grau no qual os gerentes estão 
dispostos a despender recursos financeiros com treinamento; o grau no qual a 
organização expressa seu desejo de que os treinados utilizem os conhecimentos, 
habilidades e atitudes aprendidos nos cursos. Um clima organizacional favorável à 
transferência parece ser condição necessária, embora não suficiente, para garantir o 
sucesso de programas de treinamento em ambientes organizacionais. 
Vem se tornando cada vez mais evidente na literatura que a eficácia de 
programas de treinamento em ambientes organizacionais é, também, fortemente 
influenciada por comportamentos e atitudes do corpo gerencial da organização. 
R e f e r e n c i a l  T e ó r i c o  | 27 
 
 
Broad (1982) realizou um importante trabalho de definição das variáveis de 
suporte gerencial à transferência de treinamento e chamou a atenção para o fato de 
que essas variáveis estão presentes no ambiente organizacional desde a avaliação 
de necessidades, no ambiente pré-treinamento, até muito após o término do 
treinamento, no ambiente pós-treinamento. 
Michalak (1981) acredita que o interesse do gerente pelo resultado do 
treinamento é um importante ingrediente da manutenção do comportamento. Esse 
autor faz interessantes sugestões quanto às estratégias pós-treinamento como: 
discussão com os gerentes sobre possíveis aplicações do treinamento no trabalho e 
sobre o suporte gerencial necessário à manutenção dos comportamentos 
aprendidos no treinamento; uso de reforço positivo contingente à aplicação correta 
das novas habilidades, realização de encontros regulares dos participantes depois 
do treinamento para aconselhamento mútuo, entre outras. 
Para Borges-Andrade, Abbad e Mourão (2006), apesar de inúmeras 
atribuições e da necessidade de lutar diariamente contra a obsolescência 
profissional, muitas vezes, o trabalhador adulto, por suas características pessoais e 
profissionais, não dispõe de tempo para participar de programas de treinamento 
presenciais. Quando há tempo, geralmente as ações educacionais não conseguem 
satisfazer suas múltiplas e complexas necessidades de desenvolvimento de 
conhecimentos e habilidades. Isso porque determinadas características pessoais 
podem tornar esses profissionais mais ou menos propensos a se beneficiarem da 
ação de treinamento. É dessa forma que avaliar necessidades de ações 
educacionais para solucionar hiatos de competências no trabalho, o profissional de 
treinamento precisa conhecer hábitos de vida e características dos aprendizes, suas 
expectativas, motivações, interesses e metas. 
Entre as características da clientela de ações educacionais que mais têm 
recebido atenção da literatura de treinamento nos últimos anos, podem ser citadas 
variáveis demográficas (sexo, idade, escolaridade, tempo de serviço, etc.), auto-
referentes, isto é, baseadas na noção de que o individuo é capaz de exercer controle 
considerável sobre sua vida (auto-eficácia, auto-conceito, auto-estima, lócus de 
controle, etc.), motivacionais (valor instrumental do treinamento, motivação para 
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aprender, motivação para transferir, etc.), e características cognitivo-
comportamentais, na explicação de resultados de eventos instrucionais.  




Adaptado de Borges-Andrade, Abbad e Mourão (2006) 
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2.4.3.5 Instrumento de Medida para avaliação de impacto de 
treinamento 
 
Segundo Borges-Andrade (2002 apud ZERBINI, ABBAD, 2005), antes de dar 
início ao processo de avaliação dos efeitos de treinamento no desempenho 
individual ou no desempenho da organização, é preciso decidir o que medir: 
comportamento ou resultado? Em que nível de complexidade: profundidade ou 
largura? E como medir: observando ou perguntando? A decisão sobre o que fazer 
depende da análise de determinadas variáveis como: disponibilidades de recursos 
humanos e financeiros, natureza dos objetivos contemplados na ação instrucional,  
cargo ou função, cultura da organização, e tipo de clientela a ser avaliada. 
Quanto às medidas de impacto de treinamento no desempenho individual, o 
autor citado orienta que a decisão sobre o que medir consiste em uma análise dos 
objetivos formulados para a ação de treinamento. Na maioria dos casos, essa 
análise sugere que o foco permaneça em comportamentos descritos nos objetivos, 
porém há situações em que são medidos os resultados deduzidos dos 
comportamentos. 
Quanto ao nível de complexidade, autor lembra que a avaliação em 
profundidade tem como foco o que está previsto no programa do treinamento. 
Portanto, os instrumentos de coleta de dados neste nível de complexidade questiona 
o uso dos conhecimentos, habilidades e atitudes aprendidas durante a ação 
instrucional no trabalho ou em outro contexto profissional do individuo. Entretanto, 
em determinadas situações é preciso verificar se existem evidências de que o 
adquirido em treinamento está tendo impacto em dimensões do desempenho 
individual que vão além daquelas diretamente relacionadas àqueles conhecimentos, 
habilidades e atitudes previstos em programas de treinamento, então chamada 
avaliação em largura ou amplitude, que foi a proposta deste estudo. 
Quanto à decisão de como medir, se observando ou perguntando, o autor 
alerta para as limitações da observação, já que atualmente a maioria das ações de 
treinamento objetiva o desenvolvimento de desempenhos complexos e difíceis de 
serem observados em ambientes e tempos pré-definidos. Além disso, o intervalo de 
tempo em que podem ocorrer mudanças de desempenhos é diversificado, pois os 
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indivíduos são colocados em ambientes de trabalho com amplas e freqüentes 
alternâncias ocupacionais, além de não depender somente do individuo, como e 
quando cada tarefa será realizada. Outro motivo para se evitar as observações 
reside no fato de que os procedimentos de observação requerem atividades de 
coordenação e treinamento que demandam muitos recursos. 
 A fonte de informações sobre os efeitos de treinamento podem ser o próprio 
treinando (auto-avaliação), os supervisores, colegas e clientes (hetero-avaliação) ou 
por uma combinação desses tipos de respondentes. O estudo em questão utilizou a 
auto-avaliação onde o próprio treinando forneceu as informações. 
Existem na literatura diversos instrumentos de medida que avaliam a 
transferência de treinamento no contexto de trabalho. Este estudo pretende se 
nortear pelo instrumento de Impacto em Amplitude – IMPACT construído e validado 
por Abbad (1999) e posteriormente submetido a analise fatorial confirmatória por 
Pilati e Abbad (2005). O instrumento é composto por 12 itens e possui indicadores 
de melhora do desempenho no trabalho, motivação para realização das atividades e 
atitude favorável à modificação da forma de se realizar o trabalho. O arquivo de 
dados utilizados pelos autores para realização da análise fatorial confirmatória foi 
composto por pesquisas desenvolvidas ao longo de 5 anos sobre impacto do 
treinamento no trabalho. Foram sete organizações, sendo dois tribunais, um hospital 
público, uma empresa de pesquisa, uma de televisão por assinatura, um banco 
estatal e uma instituição pública do ensino superior, totalizando 2966 sujeitos 
provenientes de diferentes categorias funcionais.  
 
2.4.3.6 Os programas de treinamento em enfermagem no contexto do 
estudo 
 
O Serviço de Educação Continuada em enfermagem foi criado pelo 
Departamento de Enfermagem da RBAPB – SP em 1960, para assessorar no 
desenvolvimento das atividades assistenciais, de ensino e pesquisa na área de 
enfermagem. Ele é composto por três enfermeiros e um supervisor os quais tem 
entre outras atribuições, o planejamento e execução dos Programas de Educação 
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Continuada destinados à equipe de enfermagem, atualmente com um contingente 
de aproximadamente 2.000 funcionários. 
Este serviço desenvolve as seguintes atividades: 
• Seleção de pessoal; 
• Treinamento e desenvolvimento; 
• Consultoria em assuntos internos de enfermagem; 
• Coordenação de visitas técnicas; 
• Avaliação de desempenho; 
• Assessoria em pesquisa; 
• Treinamento admissional. 
 
Esta pesquisa se ocupou do treinamento que é realizado para os enfermeiros, 
técnicos de enfermagem e auxiliares de enfermagem recém-admitidos na instituição, 
denominado de “treinamento admissional”. A escolha deste treinamento específico 
foi devido à preocupação da pesquisadora com as peculiaridades que envolvem a 
adaptação dos profissionais de enfermagem recém-admitidos, e na grande maioria 
das vezes, recém-formados dentro da instituição. 
Estes profissionais recebem treinamento para prestarem assistência direta 
aos pacientes e posteriormente, em curto espaço de tempo, assumirem a 
responsabilidade geral da unidade sob sua supervisão, devendo ser capaz de atuar 
com segurança e desenvolver ações direcionadas aos objetivos organizacionais. 
Conforme Bezerra (1995), especificamente para os enfermeiros recém-admitidos, o 
treinamento se constitui numa oportunidade de aprendizado para integrá-los às 
normas institucionais, minimizar suas ansiedades, capacitá-los tecnicamente e 
desenvolvê-los enquanto pessoa. 
Este programa de treinamento admissional acontece imediatamente após o 
ingresso do enfermeiro na instituição e tem duração de duas semanas. É realizado 
pelos enfermeiros do Serviço de Educação Continuada, enfermeiros especialistas, 
farmacêuticos e nutricionistas. Consta de aulas teóricas e práticas e são presenciais. 
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Os temas abordados por este programa foram sistematizados de acordo com 
a necessidade de conhecimentos que se é exigido do profissional na sua prática de 
trabalho, sendo a instituição um hospital de grande porte e com uma grande 
variedade de especialidades. São eles: 
 
• Normas e Rotinas da instituição; 
• Suporte básico e avançado de vida em cardiologia; 
• Cuidados de enfermagem em pacientes com drenos; 
• Suporte Nutricional; 
• Cuidados com quimioterápicos e radioterápicos; 
• Cuidados de enfermagem na utilização de fármacos; 
• Cálculos e dosagens de medicações; 
• Estomaterapia; 
• Sistematização da assistência de enfermagem; 
• Técnicas básicas de enfermagem; 
• Fármaco-vigilância; 
• Atendimento ao cliente; 
• Prevenção e tratamento de lesões de pele; 
• Prevenção de infecções. 
 
Destes temas abordados no treinamento admissional, este estudo pretende 
olhar o curso a partir da temática “Suporte Nutricional”.  
O processo de terapia nutricional está integrado com diversas profissões, 
dentre elas a enfermagem. A integração entre estes profissionais da área de saúde 
torna-se essencial e importante para atuação no atendimento integral ao paciente, 
mas para o sucesso deste processo, os envolvidos devem possuir conhecimentos 
técnicos que permitam avaliar as condições nutricionais de seus pacientes bem 
como de toda comunidade em que vivem. A enfermagem desempenha um papel 
preponderante no controle da nutrição enteral e parenteral, desde a manutenção, o 
controle da via de acesso e volume administrado até as mais variadas reações que o 
paciente pode apresentar durante a terapêutica. Estes conhecimentos técnicos é o 
que objetiva o tema “Suporte Nutricional” abordado no treinamento admissional. 
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2.4.3.7 Características do treinamento avaliado 
 
O treinamento a ser avaliado, “Terapia Nutricional”, desenvolvido e oferecido 
pelo Serviço de Educação Continuada da Instituição pesquisada, tem duração de 02 
horas de aula presencial e teórica visando oferecer oportunidade de aprendizado 
para integrar os profissionais de enfermagem recém-admitidos às normas 
institucionais e capacitá-los tecnicamente. O objetivo geral deste treinamento é 
padronizar as ações da assistência de enfermagem no atendimento ao paciente em 
terapia nutricional. 
Este treinamento acontece imediatamente após o ingresso do profissional na 
instituição. É realizado por enfermeiros especialistas em Terapia Nutricional. 
O conteúdo do treinamento se divide em dois módulos: Terapia com dieta 
Enteral e Terapia com dieta Parenteral. Em cada módulo são abordados os 
seguintes assuntos relacionados: conceito, indicações, cuidados na administração, 
complicações, qualidade vida do paciente em terapia nutricional e importância do 
trabalho com a Equipe Multidisciplinar de Terapia Nutricional (EMTN). 
As avaliações de aprendizagem são realizadas através de pré e pós-teste 
aplicado aos participantes do treinamento. 
Os objetivos instrucionais estão descritos em termos de desempenhos 
esperados como: 
• Demonstrar segurança e conhecimento para executar corretamente as 
técnicas de administração das dietas enteral e parenteral, conforme o 
protocolo da instituição. 
• Identificar as possíveis causas do risco de desnutrição. 
• Avaliar e identificar o risco potencial de complicação da terapia nutricional 
conforme sua patologia de base. 
• Listar as atribuições da Equipe Multidisciplinar de Terapia Nutricional 
(EMTN) direcionadas à equipe de enfermagem. 
• Realizar a Sistematização da Assistência de Enfermagem (SAE) com 
registro fundamentado sobre as ações de enfermagem pertinentes à 
terapia nutricional. 
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• Intervir com presteza e resolutividade mediante às ocorrências de 
complicações ou eventos adversos relacionados à terapia nutricional. 

















3. CASUÍSTICA E MÉTODO 
 
3. 1 Princípios Metodológicos 
 
Esta investigação é de natureza quantitativa, onde se realizou um estudo 
transversal, correlacional e descritivo para investigar os fatores determinantes do 
impacto de um treinamento em terapia nutricional no trabalho dos enfermeiros, 
técnicos de enfermagem e auxiliares de enfermagem recém-admitidos em um 
hospital geral. 
Segundo Kerlinger (1980, p. 170-171) a pesquisa descritiva permite “descobrir 
o que existe e como existe no ambiente social de um grupo, uma área geográfica ou 
política e mesmo um país inteiro”. Torna-se possível obter informações precisas e 
importantes elementos sobre alguns aspectos das unidades estudadas. 
Para Churchill (1987), a pesquisa descritiva tem como objetivos interpretar a 
realidade sem modificá-la, descobrir e observar determinado fenômeno para realizar 
sua descrição, classificação e interpretação. Esse tipo de pesquisa baseia-se em 
amostras de uma população com a finalidade de expor suas características, 
fornecendo bases para explicações. 
Este estudo pode ser classificado como descritivo, à medida que procurou 
compreender a obtenção e exposição de dados representativos de determinada 
situação ou fenômeno, e correlacional quando se pretende analisar as correlações 
entre as variáveis: características da clientela, suporte organizacional e suporte à 
transferência com o impacto do treinamento no trabalho. 
 
3. 2 Cenário do estudo  
 
O estudo foi desenvolvido na Real e Benemérita Associação Portuguesa de 
Beneficência (RBAPB – SP)   
A RBAPB – SP foi fundada em 1859 por uma sociedade de portugueses e 
conta com uma área construída de aproximadamente 150.000 metros quadrados, 
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sendo um dos maiores complexos hospitalares privado da América Latina, com 
condições de proporcionar assistência completa aos 1.500.000 pacientes que o 
procuram todos os anos. Seu corpo médico conta com 1200 profissionais em 
especialidades variadas (REAL E BENEMÉRITA ASSOCIAÇÃO PORTUGUESA DE 
BENEFICÊNCIA, 1997). 
 A Instituição tem 1750 leitos, tendo um movimento médio diário de 1748 
pacientes e 2500 cirurgias mensais, sendo distribuídas na sua maioria nas 
especialidades de cardiologia (30%) e gastroenterologia (12%). Demais 
especialidades abrangem 58,65% das cirurgias (REAL E BENEMÉRITA 
ASSOCIAÇÃO PORTUGUESA DE BENEFICÊNCIA, 2008).  
Dentre os pacientes clínicos e cirúrgicos, a instituição atende mensalmente 
uma média de 150 pacientes que utilizam do Suporte Nutricional e necessitam de 
cuidados de enfermagem especializados para este tipo de terapia. 
Dentro do macro-sistema hospitalar, a equipe de enfermagem da RBAPB – 
SP interage em todas as áreas e presta assistência a pacientes de todas 
especialidades.  
O Departamento de Enfermagem da RBAPB é composto por 314 enfermeiros, 
519 técnicos de enfermagem, 1267 auxiliares de enfermagem. 
Tem como finalidade: 
9 Promover assistência Integral e Humanizada ao paciente, sem 
discriminação de qualquer espécie; 
9 Colaborar no aperfeiçoamento da equipe de enfermagem, procurando 
desenvolver a competência técnica dos seus profissionais; 
9 Procurar a excelência na prestação dos cuidados prestados; 
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Promover assistência integral e humanizada ao paciente, sem discriminação de 
qualquer espécie, apoiada em princípios éticos e científicos, atingindo a Qualidade e 
Competência no atendimento ao cliente interno e externo. 
  
VISÃO 
 Ser reconhecida pela Competência Técnica e Humana dos seus profissionais e ser 
referência pelo Desenvolvimento do Conhecimento e pelo Comprometimento Ético. 
  
VALORES 
Respeito ao Ser Humano: procurando responder às necessidades dos clientes e dos 
colaboradores, com respeito pela privacidade e encorajando a sua participação no 
processo de decisão. 
Ética: trabalhando com princípios de conduta em todas as ações e decisões.  
Qualidade: procurando a excelência na prestação dos cuidados prestados. 
Conhecimento Científico: desenvolvendo e incentivando a exploração de novas 
idéias, o aprimoramento e a divulgação de trabalhos científicos. 
 
3. 3 Sujeitos do estudo 
 
A amostra do estudo foi de 114 treinandos, sendo a população constituída por 
150 profissionais de enfermagem admitidos nos anos 2006 e 2007 e que 
participaram do treinamento em Suporte Nutricional, oferecido pelo Serviço de 
Educação Continuada do Hospital em questão. Este grupo de profissionais incluía 
enfermeiros, técnicos de enfermagem e auxiliares de enfermagem. 
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3. 4 Aspectos éticos 
 
O projeto de pesquisa foi submetido aos Comitês de Ética em Pesquisa da 
RBAPB – SP e da Universidade Federal de São Paulo – Escola Paulista de 
Medicina, conforme Resolução 196/96 e aprovado com Protocolo nº 377-08 e 
Protocolo nº 0681/08 (ANEXO I e II).  
Os sujeitos foram convidados a participar do estudo, sendo incluídos 
mediante assinatura do Termo de Consentimento Livre-esclarecido (ANEXO III). 
Vale ressaltar que a participação dos profissionais de enfermagem no estudo 
foi voluntária e com aqueles que se dispuseram a colaborar com a pesquisa.  
Enfatizamos que seriam garantidos o sigilo e anonimato. 
 
3. 5 Coleta de dados 
 
Os dados foram coletados em um único momento, a partir do auto-
preenchimento dos instrumentos do estudo pelos enfermeiros, técnicos de 
enfermagem e auxiliares de enfermagem. 
Para coleta de dados optou-se pelo questionário estruturado. 
Os funcionários foram consultados via telefone, pela pesquisadora. Aqueles 
que se manifestaram favoráveis à participação da pesquisa foram relacionados e 
solicitados a presença dos mesmos no horário mais conveniente para se ausentar 
do setor. 
A coleta foi realizada durante o horário de trabalho dos funcionários, após 
liberação das respectivas chefias.  
A aplicação do questionário foi feita em uma sala reservada, onde os sujeitos 
foram distribuídos aleatoriamente.  
Os participantes foram orientados acerca dos procedimentos e objetivos da 
pesquisa, e receberam  instruções para o preenchimento correto. 
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A coleta foi feita de maneira a preservar a anonimidade dos respondentes, 
portanto os questionários preenchidos foram colocados em uma caixa lacrada 
(urna). 
 
3. 6 Descrição do Instrumento de coleta de dados 
 
No presente estudo foi utilizada a versão reduzida do “Modelo de Avaliação 
do Impacto do Treinamento no Trabalho – IMPACT” (ANEXO IV), para avaliar as 
variáveis Suporte Organizacional, Suporte a Transferência e Características da 
Clientela como preditoras do impacto do treinamento no trabalho. O impacto do 
treinamento no trabalho também foi avaliado pelo instrumento IMPACT.   
O impacto do treinamento no trabalho, variável dependente do estudo, é um 
dos resultados mediatos do treinamento, definido como o efeito do treinamento 
sobre o desempenho, a motivação e/ou atitudes da clientela (ABBAD, 1999). 
 
3.6.1 Modelo Integrado de Avaliação do Impacto do Treinamento no 
Trabalho – IMPACT 
 
O instrumento IMPACT foi elaborado e validado pela pesquisadora brasileira 
Abbad (1999) visando avaliar o impacto do treinamento no trabalho. É composto por 
sete componentes: Percepção de Suporte Organizacional, Características do 
Treinamento, Características da Clientela, Reações, Aprendizagem, Suporte à 
Transferência e Impacto do Treinamento no Trabalho. 
A Percepção de Suporte Organizacional apresenta-se como elemento 
multidimensional, neste aspecto, encontram-se as opiniões que os participantes têm 
sobre as práticas organizacionais de gestão de desempenho, valorização do 
funcionário e apoio gerencial ao treinamento. Parece investigar o apoio psicosocial  
com o qual o treinando conta, ou julga contar, no contexto de realização do 
treinamento.  
As Características do Treinamento estão relacionadas efetivamente ao tipo de 
curso que se está examinando, a área de conhecimento a que pertence. Neste 
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aspecto devem-se registrar elementos como duração, objetivo principal, origem 
institucional, formação e histórico de desempenho do instrutor, além de 
características didáticas a ele relacionadas. Neste mesmo tópico, avaliam-se o 
programa, o material didático e bibliografia recomendada. 
No item Características da Clientela, observam-se dados psicosociais do 
publico que fará parte do programa “conjunto de informações demográficas, 
funcionais, motivacionais e atitudinais relativas aos participantes dos treinamentos 
estudados” (ABBAD, 1999, p. 100). 
Reação é um elemento comum aos demais sistemas de avaliação de 
treinamento e como nos outros casos atem-se às investigações em torno da opinião 
que os participantes tiveram a respeito do treinamento. Tem, contudo, o mérito de 
abranger avaliações distintas para programação, apoio ao desenvolvimento do 
módulo, aplicabilidade e utilidade do treinamento, resultados, expectativas de 
suporte organizacional e desempenho do instrutor. 
Aprendizagem, bem como o item reação, é comum aos demais sistemas de 
avaliação, e “refere-se ao grau de assimilação e retenção dos conteúdos ensinados 
no curso, medido em termos de escores obtidos pelo participante em testes ou 
provas de conhecimentos aplicadas pelo instrutor ao final do curso” (ABBAD, 1999, 
p. 102). 
Suporte à Transferência, este aspecto examina o tipo de ambiente encontrado 
pelo treinando para fazer com que os conteúdos aprendidos sejam “transferidos” 
para sua atividade. O Suporte à Transferência possui aspectos materiais e sociais. 
Esta idéia associa-se fortemente ao respaldo dado pela gerência para que as novas 
habilidades adquiridas pelo funcionário treinado sejam colocadas em prática. 
Impacto do Treinamento no Trabalho, constitui-se na auto-avaliação que o 
participante do treinamento faz sobre os efeitos que percebeu em seus níveis de 
desempenho, motivação, auto-confiança e abertura a mudanças e processos de 
trabalho. A autora alerta, que o impacto do treinamento no trabalho é fortemente 
influenciado pelo suporte organizacional que se dá no treinamento, pelo próprio perfil 
da clientela atendida pelo programa e como um resultado geral da integração de 
todos os demais itens. 
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Este modelo é o mais contemporâneo dentre os que se apresentam, e sendo 
o último nível de sua análise o impacto no trabalho, examina as mudanças ocorridas 
em função do treinamento por meio das declarações dos participantes dos cursos 
examinados. 
No estudo de Abbad (1999), a avaliação do impacto do treinamento no 
trabalho acorreu em dois momentos (duas semanas e três meses) após o 
treinamento, com o intuito de investigar o nível de manutenção a longo prazo dos 
efeitos do treinamento, tal como sugerem as novas tendências de pesquisa sobre 
avaliação de treinamento e as considerações conceituais acerca da natureza 
disposicional dos conceitos de habilidades, atitudes e capacidades, o quais formam 
a base da transferência de treinamento, conceito esse estreitamente relacionado ao 
de impacto do treinamento no trabalho. 
Neste estudo foi utilizada uma versão reduzida do modelo IMPACT, em 
função do tempo transcorrido entre a conclusão do curso e o presente estudo.  
O modelo utilizado nesta pesquisa para avaliar impacto do treinamento no 
trabalho foi centrado nos componentes Suporte Organizacional, Suporte à 
Transferência e Características da clientela como variáveis preditoras 
(independentes) e tendo como variável critério (dependente) o Impacto do 
Treinamento no Trabalho. A Figura 2 mostra o modelo de avaliação que utilizamos 
neste estudo. 
 
Variáveis Preditoras                                                       Variável Critério 









Fonte: Abbad (1999, p.99) 
 
Figura 2. Representação adaptada dos componentes da versão reduzida do Modelo IMPACT. 
Suporte Organizacional 
Suporte à Transferência 
Características da 
Clientela  
Impacto do Treinamento 
no Trabalho 
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A versão reduzida do modelo IMPACT inclui 72 itens/questões as quais estão 
divididas em quatro sub-escalas como mostra o Quadro 2.  
Apesar do instrumento IMPACT já ter sido validado pela pesquisadora Abbad 
(1999), foi submetido à nova análise de confiabilidade, visto que neste estudo seria 
aplicado em um contexto diferente, sendo que todos os componentes mostraram-se 
confiáveis para mensurar os construtos que se propunham a medir, onde obtiveram 
coeficientes alfa de Cronbach superior a 0,70, sendo que em nenhum deles a 
retirada de qualquer um dos itens resultaria em melhora significativa da consistência 
interna dos mesmos. 
Os itens foram avaliados em uma escala tipo Likert de 5 pontos. Em todos os 
itens, os respondentes consideraram como referência o treinamento em terapia 
nutricional. 
O escore do IMPACT é calculado separadamente para cada uma das 
escalas, a partir do somatório dos itens que os compõe. Quanto maior o escore, 
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Quadro 2. Componentes da versão reduzida do modelo IMPACT, itens, campos e 
confiabilidade. 
Itens  Campos Alpha de Cronbach no 
estudo de validação 
(ABBAD, 1999) 
Alpha de Cronbach 
no presente estudo 
COMPONENTE 1. IMPACTO DO TREINAMENTO NO TRABALHO 0,920 
Impacto do treinamento no 
trabalho 
01 a 12 0,93  
COMPONENTE 2. SUPORTE ORGANIZACIONAL 0,892 
Práticas Organizacionais de 
Gestão de Desempenho  
13 a 29 0,90  
Valorização do             
Funcionário 
30 a 35 0,90  
Apoio Gerencial ao 
Treinamento 
36 a 41 0,82  
COMPONENTE 3. SUPORTE À TRANSFERÊNCIA 0,804 
Fatores Situacionais de 
Apoio 
42 a 50 0,92  
Conseqüências Associadas 
ao Uso de Novas Habilidades 
51 a57 0,92  
Suporte Material 58 a 62 0,86  
COMPONENTE 4. CARACTERISTICAS DA CLIENTELA  - 
Dados Pessoais e Funcionais 63 a 72 - - 
 
 
A - Escala de Impacto do Treinamento no Trabalho: 
Esse instrumento possui indicadores de melhoria do desempenho no trabalho 
(diminuição do número de erros, aumento da qualidade e velocidade do trabalho), 
motivação para realização das atividades ocupacionais (aumento da motivação) e 
atitude favorável à modificação da forma de se realizar o trabalho (receptividade às 
mudanças da lógica de trabalho). A autora elaborou 12 itens, associados a uma 
escala de concordância tipo Likert de 5 pontos, em que 1 corresponde a Discordo 
totalmente da afirmativa, 2 Discordo um pouco da afirmativa, 3 Não concordo e nem 
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discordo da afirmativa, 4 Concordo com a afirmativa e 5 Concordo totalmente com a 
afirmativa. 
Esse instrumento foi submetido à análise confiabilidade com elevado índice 
de consistência interna de 0,92. A Tabela 1 mostra a confiabilidade dos itens para 
mensurar os construtos que se propunham a medir (ANEXO V). 
Tabela 1. Análise da consistência interna do componente “Impacto do Treinamento no 
Trabalho” do instrumento IMPACT. São Paulo, 2008. 
B - Escala de Suporte Organizacional: 
A percepção de Suporte Organizacional exprime, no estudo de Abbad (1999) 
a opinião dos participantes a respeito de práticas organizacionais de gestão de 
desempenho, valorização do funcionário e Apoio gerencial ao treinamento. Os itens 
relativos as Práticas organizacionais de gestão de desempenho refere-se à opinião 
do treinando acerca de estabelecimento de metas de trabalho, disponibilização de 
informações, sistema de recompensas ao desempenho exemplar, investimento em 
capacitação, orientação técnica, profissional e pessoal de recursos humanos.Os 
itens relativos a Valorização do funcionário representa a opinião do treinando sobre 
as práticas organizacionais que revelam consideração e respeito às idéias, 
sugestões, esforço e interesses individuais de seus recursos humanos. Os itens de 
Apoio gerencial ao treinamento referem-se à opinião do treinando a respeito do 
empenho demonstrado pelas chefias para viabilizar a participação dos subordinados 
em eventos instrucionais. Esses itens relacionam-se a certas condições do ambiente 
pré-treinamento e ao nível de apoio recebido pelo treinando para participar 
efetivamente de todas as sessões de treinamento. 
  As respostas da amostra aos itens componentes dessas subdimensões, 
transformadas em códigos numéricos, foram tratadas como variáveis preditoras do 
Impacto do treinamento no trabalho. Supõe-se que percepções favoráveis ao 
suporte estejam associadas a maiores níveis de aprendizagem, reações mais 
favoráveis e transferência positiva de treinamento. 
Esta escala contém afirmativas associadas a uma escala de concordância do 
tipo Likert, de cinco pontos, em que 1 corresponde a Discordo totalmente da 
afirmativa, 2 Discordo um pouco da afirmativa, 3 Não concordo, nem discordo da 
afirmativa, 4 Concordo com a afirmativa e 5 Concordo totalmente com a afirmativa. 
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O instrumento após análise apresentou-se confiável, com índice de 
consistência interna de 0,89, como mostra a Tabela 2 (ANEXO VI). Alguns itens 
(marcados em azul) tiveram correlação item total inferior a 0,3, o que indicaria a 
retirada destes itens do componente Suporte Organizacional, porém sua retirada 
não alteraria a consistência interna do componente, sendo sugerido a manutenção 
dos mesmos. 
Tabela 2. Análise da consistência interna do componente “Suporte Organizacional” do 
instrumento IMPACT. São Paulo, 2008. 
C -  Escala de suporte de transferência: 
Segundo Abbad (1999), Percepção de Suporte à Transferência é uma 
subdimensão do componente Percepção de Suporte Organizacional e exprime a 
opinião do participante a respeito do nível de apoio ambiental à participação em 
atividades de treinamento e ao uso eficaz, no trabalho, das novas habilidades 
adquiridas por meio de eventos instrucionais. Enfoca algumas condições 
necessárias à transferência positiva de aprendizagem, investigando o quanto estão 
presentes no ambiente de trabalho do servidor treinado. Esse construto 
multidimensional é medido por meio de quatro conjuntos de itens: apoio gerencial ao 
treinamento; fatores situacionais de apoio; suporte material e conseqüências 
associadas ao uso das novas habilidades. 
 Os itens relativos a Fatores situacionais de apoio permitem ao treinando 
avaliar o apoio gerencial, social (do grupo de trabalho) e organizacional que recebe 
para aplicar, no trabalho, as novas habilidades aprendidas em treinamento, em 
termos de oportunidades de prática das novas habilidades, apoio recebido da chefia 
imediata na remoção de eventuais obstáculos à transferência de aprendizagem, 
acesso às informações necessárias à aplicação dos novos conhecimentos no 
trabalho e outros itens similares. Os itens de suporte material referem-se à opinião 
dos participantes acerca da qualidade, quantidade e disponibilidade de recursos 
materiais e financeiros, assim como da adequação do ambiente físico do local de 
trabalho à transferência de treinamento. Os itens de conseqüências associadas ao 
uso de novas habilidades referem-se à opinião dos participantes acerca da 
ocorrência de reações favoráveis e/ou desfavoráveis de colegas, pares ou 
superiores hierárquicos, diante das tentativas do servidor de aplicar no trabalho as 
novas habilidades que aprendeu no treinamento. 
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O instrumento de Suporte à Transferência do Treinamento, também foi 
validado estatisticamente com índice de consistência interna de 0,80 mostrando 
confiabilidade para mensurar os construtos. Neste instrumento, dois itens (marcados 
em azul) tiveram correlação item-total inferior a 0,3, mas sua retirada também não 
alteraria a consistência interna do componente, sendo sugerido a manutenção dos 
mesmos -Tabela 3 (ANEXO VII). 
Esta escala contém afirmativas associadas a uma escala de concordância do 
tipo Likert, de cinco pontos, onde 1 corresponde a Nunca, 2 Raramente, 3 Algumas 
vezes, 4 Frequentemente e 5 Sempre. 
Tabela 3. Análise da consistência interna do componente “Suporte de Transferência” do 
instrumento IMPACT. São Paulo, 2008. 
3. 7 Características da Clientela 
 
Neste questionário foram avaliados os seguintes dados pessoais e funcionais: 
sexo, idade, escolaridade, tempo de formação, tempo de trabalho na instituição, 
número de unidades trabalhadas dentro da instituição, origem da escola (pública ou 
privada), turno de trabalho e existência de duplo vinculo empregatício. 
 
3. 8 Análise dos dados 
Os dados foram armazenados e analisados utilizando o programa SPSS 
(Statistical Package for the social sciences) versão 13.0, sendo realizadas as 
análises descritivas e inferenciais pertinentes ao estudo e descritas abaixo. 
As análises descritivas foram realizadas para caracterizar a amostra em 
estudo e incluiu o cálculo da freqüência absoluta e relativa, média, desvio-padrão e 
mediana.  
Para avaliar a associação entre o escore do impacto no trabalho e as 
variáveis contínuas foi inicialmente realizada a avaliação da aderência deste variável 
a curva de distribuição normal utilizando o teste Kolmogorov-Smirnov. Os resultados 
desta análise estão apresentados na Tabela 4 (ANEXO VIII). 
Tabela 4. Análise da aderência das variáveis contínuas a curva normal. São Paulo, 2008. 
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A maioria das variáveis apresentou distribuição normal (p>0,05), exceto as 
variáveis idade, tempo de trabalho na instituição do estudo, tempo de formação 
(meses), número de unidades que trabalhou na instituição em estudo e a escala 
“apoio gerencial ao treinamento”, que compõe o domínio “Suporte Organizacional”  
As variáveis que apresentaram aderência à curva normal foram comparadas 
entre dois grupos através do teste t-student e entre três grupos ou mais grupos com 
a ANOVA (análise de variância). As variáveis contínuas que não apresentaram 
distribuição normal foram comparadas utilizado o teste de Mann-Whitney para 
comparar dois grupos e o Kruskall-Wallis, três grupos. 
Quando foram observadas diferenças estatisticamente significantes (p<0,05) 
a partir da comparação de três ou mais grupos, foi realizada a análise de múltiplas 
comparações utilizando o teste de Bonferroni, visando identificar entre quais pares 
de grupos estava à diferença estatisticamente significante, indicada nos teste 
ANOVA e Kruskal-Wallis. 
Para avaliar a correlação entre escore do impacto no trabalho e variáveis 
contínuas foi calculado o coeficiente de Spearman, se ambas variáveis não tiveram 
distribuição normal e coeficiente de correlação de Pearson, se distribuição normal. 
A identificação dos determinantes do impacto do treinamento no trabalho foi 
realizada a partir da análise de regressão linear múltipla, tendo como variável 
dependente o escore da escala de “Impacto do treinamento trabalho” do instrumento 
IMPACT e como independentes o escore do componente/domínio “Suporte 
Organizacional”, “Suporte de Transferência” e as características demográficas e de 
trabalho da equipe de enfermagem que participou do treinamento em Terapia 
Nutricional. As variáveis que nas análises univariadas apresentaram p-valor inferior 
a 0,20 foram incluídas na análise de regressão múltipla. 
Em todas as análises o ponto de corte adotado para significância estatística 




4. RESULTADOS  
 
4. 1 Caracterização da amostra 
 
A amostra foi constituída de 114 profissionais de enfermagem. Estes foram 
em sua maioria do sexo feminino (82,46%, n=94), eram auxiliares ou técnicos de 
enfermagem (40,35%, n=46 e 37,72%, n=43, respectivamente), tiveram sua 
formação em instituições privadas de ensino (67,54%, n=77), trabalhavam apenas 
na instituição em estudo (90,35%, n=113) e trabalhavam predominantemente nos 
turnos matutino (42,98%, n=49) e vespertino (37,72%, n=43) (Tabela 5). 
 
Tabela 5. Características demográficas e de trabalho. São Paulo, 2008. 
 Características N % 
Feminino 94 82,46 
Sexo 
Masculino 20 17,54 
Auxiliar de Enf. 46 40,35 
Técnico Enfermagem 43 37,72 
Graduação Enf. 22 19,30 
Mestrado 2 1,75 
Escolaridade 
Missing 1 0,88 
Pública 33 28,95 
Privada 77 67,54 
Instituição de ensino da 
formação 
Missing 4 3,51 
Manhã 49 42,98 
Tarde 43 37,72 
Noite 19 16,67 
Turno de Trabalho 
Missing 3 2,63 
 Média (DP) 
Mediana  
(Mínimo-máximo) 
Idade (anos) 29,37 (5,89) 28 (21-45) 
Tempo de trabalho na BP (meses) 18,04 (6,13) 21 (4-24) 
No. de unidades que trabalhou na BP  2,47 (1,77) 2 (1-11) 
Tempo de formação (meses) 45,50 (36,39) 36 (8-218) 
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4. 2 Análise descritiva do instrumento IMPACT 
 
O instrumento de coleta de dados, respondidos pelos profissionais, é 
composto por três escalas anteriormente descritas. As respostas numéricas, dadas 
pelos participantes do curso “Terapia Nutricional” em cada escala do instrumento 
IMPACT, foram submetidas a análises descritivas cujos resultados são apresentados 
a seguir. Cada tabela mostra a freqüência de cada tipo de resposta analisada. Os 
valores numéricos se referem ao número de profissionais que emitiram as respostas.  
 
4.2.1 Primeiro Componente: Percepção do Impacto do Treinamento no 
Trabalho 
 
A Tabela 6 apresenta os percentuais de concordância, discordância e de 
opiniões “neutras” dos participantes em relação ao Impacto do Treinamento no 
Trabalho. As freqüências de respostas de discordância (1 e 2) e as de concordância 
(4 e 5) foram somadas entre si, a fim de facilitar a descrição dos resultados. Além 
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Tabela 6. Percepção dos participantes (n=114) sobre Impacto do Treinamento no Trabalho. São 
Paulo, 2008. 
Item  Descrição do item n % D n %N/N n % C M DP 
1 Utilizo, com freqüência, em meu 
trabalho atual, o que foi ensinado no 
treinamento. 
26 22,8 5 4,4 83 72,9 3,66 1,15 
2 Aproveito as oportunidades que tenho 
para colocar em prática o que me foi 
ensinado no treinamento. 
12 10,5 7 6,1 95 83,3 4,13 1,07 
3 As habilidades que aprendi no 
treinamento fizeram com que eu 
cometesse menos erros, em meu 
trabalho, em atividades relacionadas ao 
conteúdo do treinamento. 
14 12,3 8 7,0 92 80,7 4,00 1,10 
4 Recordo-me bem dos conteúdos 
ensinados no treinamento. 
27 23,7 19 16,7 68 59,6 3,44 1,05 
5 Quando aplico o que aprendi no 
treinamento, executo meu trabalho com 
maior rapidez. 
17 14,9 24 21,1 72 63,1 3,62 1,06 
6 A qualidade do meu trabalho melhorou 
nas atividades diretamente relacionadas 
ao conteúdo do treinamento. 
12 10,5 27 23,7 74 64,9 3,71 1,06 
7 A qualidade do meu trabalho melhorou 
mesmo naquelas atividades que não 
pareciam estar relacionadas ao 
conteúdo do treinamento. 
17 14,9 26 22,8 71 62,3 3,54 0,98 
8 Minha participação no treinamento 
serviu para aumentar minha motivação 
para o trabalho. 
10 8,7 20 17,5 84 73,7 3,89 0,96 
9 Minha participação nesse treinamento 
aumentou minha autoconfiança 
15 13,1 16 14,0 83 72,8 3,85 1,06 
10 Após minha participação no 
treinamento, tenho sugerido, com mais 
freqüência, mudanças nas rotinas de 
trabalho 
26 22,8 38 33,3 50 43,8 3,22 1,09 
11 Esse treinamento que fiz tornou-me 
mais receptivo a mudanças no trabalho. 
18 15,8 25 21,9 71 62.2 3,49 1,02 
12 O treinamento que fiz beneficiou meus 
colegas de trabalho, que aprenderam 
comigo algumas novas habilidades 
19 16,6 23 20,2 72 63,2 3,53 1,07 
Legenda: n= Numero absoluto, D= Discordo , N/N= Não concordo e nem discordo, C= Concordo, M= 
Média, DP= Desvio Padrão    
   
 
Nota-se na Tabela 6, que grande parte da amostra de consultados concordou 
que houve um impacto positivo do treinamento “Suporte Nutricional”, no trabalho. 
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4.2.2 Segundo Componente: Percepção de Suporte Organizacional 
 
A Tabela 7 apresenta os percentuais de concordância, discordância e de 
opiniões “neutras” dos participantes em relação ao Suporte Organizacional. As 
freqüências de respostas dadas às categorias de discordância (categorias de 
respostas 1 e 2) e as de concordância (categorias 4 e 5) foram somadas entre si, a 
fim de possibilitar a identificação de eventuais tendências nas respostas dos 
servidores aos itens estudados. Além disso, são apresentados, as médias e os 
desvios padrões associados a cada item. 
 
Tabela 7. Distribuição dos participantes segundo percepção (n=114) sobre Suporte 
Organizacional. São Paulo, 2008. 
(continua) 
Item  Descrição do item n % D n %N/N n 
 
% C M DP 
13 Nesta organização, o funcionário 
recebe orientações e informações 
necessárias à execução eficaz de 
suas atividades 
20 17,6 24 21,1 70 61,4 3,60 1,01 
14 Nesta organização leva-se em conta 
o esforço feito pelo funcionário para 
atingir os resultados esperados. 
26 22,8 33 28,9 55 48,2 3,27 1,08 
15 Nesta organização, consulta-se o 
funcionário antes de se promover 
mudanças nos 
serviços/procedimentos e na 
organização 
50 43,8 40 35,1 24 21,0 2,59 1,12 
16 Nesta organização, o funcionário 
sabe exatamente o que deve fazer e 
quais são as metas de desempenho 
esperadas 
28 24,6 23 20,2 63 55,2 3,37 1,03 
17 Esta organização possui um espaço 
para prestar orientação técnica e 
profissional ao funcionário 
16 14,0 13 11,4 85 74,6 3,77 1,13 
18 Esta organização valoriza as idéias e 
propostas criativas de trabalho feitas 
pelo funcionário. 
36 31,6 39 34,2 39 34,2 2,97 1,14 
19 Esta organização procura conhecer 
as dificuldades encontradas pelo 
funcionário e tomar providências 
necessárias para saná-las ou 
remover obstáculos ao desempenho 
eficaz 
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Tabela 7. Distribuição dos participantes segundo percepção (n=114) sobre Suporte 
Organizacional. São Paulo, 2008. 
(continuação) 
Item  Descrição do item n % D n %N/N n 
 
% C M DP 
20 Esta organização investe na 
capacitação e aprimoramento 
profissional do seu funcionário, 
oferecendo-lhe constantemente 
treinamentos específicos, segundo a 
área de atuação de cada um 
24 21,1 24 21,1 66 57,9 3,43 1,13 
21 Esta organização preocupa-se em 
dinamizar e modernizar 
constantemente seus processos de 
trabalho 
27 23,7 32 28,1 55 48,2 3,29 1,09 
22 Nesta organização o funcionário 
pode opinar decisivamente na 
resolução de problemas de trabalho 
46 40,3 43 37,7 25 21,9 2,71 1,04 
23 Esta organização possui um espaço 
para tomar conhecimento dos 
problemas pessoais do funcionário e 
prestar-lhe orientação e 
aconselhamento 
58 50,9 26 22,8 30 26,4 2,49 1,19 
24 As oportunidades de promoção e 
progressão funcionais oferecidas por 
esta organização são compatíveis 
com as aspirações pessoais e 
profissionais do funcionário 
28 24,5 27 23,7 59 51,8 3,29 1,08 
25 Esta organização mantém coerência 
entre diretrizes, discursos e ações 
que realiza 
16 14,1 33 28,9 65 57,0 3,44 0,93 
26 Esta organização esforça-se para 
manter os salários em patamares 
que permitam ao servidor manter 
seu poder aquisitivo 
11 9,6 25 21,9 78 68,4 3,76 0,94 
27 Esta organização preocupa-se em 
proporcionar o desenvolvimento da 
capacidade do servidor, oferecendo-
lhe tarefas desafiadoras 
18 15,8 37 32,5 58 50,8 3,45 1,02 
28 Nesta organização, o funcionário 
exemplar tem maiores chances do 
que os outros de receber 
recompensas (como promoções, 
elogios, etc.) 
33 28,9 30 26,3 51 44,8 3,11 1,29 
29 Esta organização flexibiliza horários, 
de modo a permitir que o servidor 
possa cumprir sua jornada de 
trabalho, conciliando-a com as suas 
necessidades pessoais 
51 44,8 27 23,7 36 31,6 2,72 1,29 
30 Esta organização desconsidera as 
sugestões de mudança e 
modernização de procedimentos feitas 
até mesmo pelo funcionário mais 
experiente 
48 42,1 43 37,7 22 19,3 2,62 1,05 
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Tabela 7. Distribuição dos participantes segundo percepção (n=114) sobre Suporte 
Organizacional. São Paulo, 2008. 
(conclusão) 
Item  Descrição do item n % D n %N/N n 
 
% C M DP 
31 Esta organização costuma chamar a 
atenção do funcionário por pequenas 
falhas, erros, ressaltando mais os 
aspectos negativos do que os 
positivos do seu desempenho 
47 41,3 29 25,4 37 32,4 2,81 1,29 
32 Esta organização desvaloriza os 
esforços feitos pelo funcionário, 
interrompendo freqüentemente os 
projetos de trabalho em andamento 
67 58,7 35 30,7 11 9,7 2,13 1,15 
33 Nesta organização são freqüentes as 
manifestações de reconhecimento 
pelo trabalho bem feito 
59 51,8 27 23,7 27 23,7 2,57 1,14 
34 Esta organização coloca o servidor 
em locais que se ajustam às suas 
características pessoais e 
capacidades profissionais 
39 34,2 27 23,7 47 41,2 3,03 1,18 
35 Esta organização considera os 
interesses pessoais do servidor ao 
tomar decisões administrativas 
relativas a ele 
39 34,2 54 47,4 19 26,7 2,64 0,99 
36 As chefias costumam liberar os 
funcionários para participar de 
treinamentos 
5 4,4 5 4,4 103 90,4 4,25 0,81 
37 As chefias costumam discutir com os 
funcionários as possibilidades do 
conteúdo que foi aprendido no 
treinamento, ser aplicado no trabalho
27 23,7 24 21,1 62 54,4 3,29 1,14 
38 As chefias redistribuem as tarefas do 
setor, de modo a viabilizar a 
liberação dos funcionários para 
treinamento 
16 14,0 16 14,0 81 71,0 3,73 1,09 
39 As chefias garantem a participação 
dos funcionários em todas as 
sessões de treinamento 
23 20,2 22 19,3 68 59,7 3,56 1,12 
40 As chefias estimulam os funcionários 
a utilizarem no trabalho o que 
aprenderam no treinamento 
14 12,3 25 21,9 74 64,9 3,68 0,99 
41 As chefias participam ativamente do 
levantamento de necessidades do 
treinamento 
26 22,8 37 32,5 50 43,8 3,23 1,10 
Legenda: n= Numero absoluto, D= Discordo , N/N= Não concordo e nem discordo, C= Concordo, M= 
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Na tabela 7 ao somarmos as respostas de concordâncias (concordo e 
concordo totalmente), identificamos avaliações favoráveis ao suporte organizacional, 
destacando-se índices de concordância, superiores a 50 por cento, com afirmativas 
de que o funcionário recebe orientações e informações necessárias à execução 
eficaz de suas atividades que a organização investe na capacitação e 
aprimoramento profissional do seu funcionário e possui um espaço para prestar 
orientação técnica e profissional, e que a organização também se esforça para 
manter os salários em patamares que permitam ao servidor manter seu poder 
aquisitivo. Em relação ao apoio gerencial ao treinamento, também verificamos altos 
índices de concordância em que as chefias costumam liberar os funcionários para 
participarem de treinamentos, redistribuem as tarefas do setor, de modo a viabilizar 
a liberação dos funcionários para treinamento e garantem a participação dos 
funcionários em todas as sessões de treinamento. Também concordaram que as 
chefias estimulam os funcionários a utilizarem no trabalho o que aprenderam no 
treinamento. 
Entretanto, em sentido contrário mostra também, que um percentual superior 
a 50 por cento dos funcionários consultados discordou que a organização possui um 
espaço para tomar conhecimento dos problemas pessoais do funcionário e prestar-
lhe orientação e aconselhamento, e que na organização são freqüentes as 










R e s u l t a d o s  | 55 
 
 
4.2.3 Terceiro Componente: Percepção de Suporte à Transferência do 
Treinamento 
 
A Tabela 8 apresenta os percentuais de freqüência das respostas dos 
participantes em relação ao Suporte à Transferência do Treinamento. As freqüências 
de respostas “nunca” e “raramente” (categorias de respostas 1 e 2) “frequentemente 
e “sempre” (categorias 4 e 5) foram somadas entre si, a fim de possibilitar a 
identificação de eventuais tendências nas respostas dos servidores aos itens 
estudados. Além disso, são apresentados, as médias e os desvios padrões 
associados a cada item. 
 
Tabela 8. Percepção dos participantes (n= 114) sobre o Suporte à Transferência do 
Treinamento. São Paulo, 2008. 
(continua) 
Item  Descrição do item n % N n %A/V n % S M DP 
42 Tenho tido oportunidades de usar no 
meu trabalho as habilidades que 
aprendi no treinamento. 
15 13,1 32 28,1 67 58,8 3,58 0,96 
43 Falta-me tempo para aplicar no 
trabalho o que aprendi no 
treinamento 
55 47,4 46 40,4 14 12,3 2,49 1,02 
44 Os objetivos de trabalho 
estabelecidos pelo meu chefe 
encorajam-me a aplicar o que 
aprendi no treinamento 
18 15,8 37 32,5 69 51,8 3,47 0,95 
45 Os prazos de entrega de trabalhos 
inviabilizam o uso das habilidades 
que eu aprendi no treinamento 
40 35,1 49 43,0 21 18,4 2,75 1,00 
46 Tenho tido oportunidades de praticar 
habilidades importantes (recém-
adquiridas) no treinamento 
27 23,7 30 26,3 57 50,0 3,30 1,11 
47 Os obstáculos e dificuldades 
associados à aplicação das novas 
habilidades que adquiri no 
treinamento são identificados e 
removidos pelo meu chefe 
31 27,2 46 40,4 36 31,6 3,01 0,99 
48 Tenho sido encorajado pela minha 
chefia imediata a aplicar no meu 
trabalho, o que aprendi no 
treinamento. 
24 21,0 34 29,8 56 49,2 3,35 1,17 
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Tabela 8. Percepção dos participantes (n=114) sobre o Suporte à Transferência do 
Treinamento. São Paulo, 2008. 
(continuação) 
Item  Descrição do item n % N n %A/V n % S M DP 
49 Meu chefe mediato tem criado 
oportunidades para planejar comigo 
o uso das novas habilidades 
39 34,2 39 34,2 36 31,6 2,92 1,16 
50 Eu recebo as informações 
necessárias à correta aplicação das 
novas habilidades no meu trabalho 
16 14,1 29 25,4 68 59,6 3,64 1,09 
51 Em meu ambiente de trabalho, 
minhas sugestões, em relação ao 
que foi ensinado no treinamento são 
levadas em consideração 
18 15,8 40 35,1 56 49,1 3,39 0,99 
52 Meus colegas mais experientes 
apóiam as tentativas que faço de 
usar no trabalho o que aprendi no 
treinamento 
24 21,1 44 38,6 46 40,3 3,29 1,07 
53 Aqui, passam despercebidas minhas 
tentativas de aplicar no trabalho as 
novas habilidades que aprendi no 
treinamento 
56 49,2 46 40,4 12 10,5 2,52 0,93 
54 Minha gerencia ressalta mais os 
aspectos negativos (ex: lentidão, 
duvidas) do que os positivos em 
relação ao uso de novas habilidades 
70 61,4 30 26,3 13 11,4 2,32 1,04 
55 Tenho recebido elogios quando 
aplico corretamente no trabalho as 
novas habilidades que aprendi 
39 34,2 33 28,9 42 36,8 3,02 1,20 
56 Quando tenho dificuldades em 
aplicar eficazmente as novas 
habilidades, recebo orientações 
sobre como fazê-lo 
12 10,5 29 25,4 73 64,0 3,82 0,99 
57 Chamam minha atenção quando 
cometo erros ao utilizar as 
habilidades que adquiri no 
treinamento 
55 48,2 31 27,2 28 24,6 2,62 1,31 
58 Minha organização tem fornecido os 
recursos materiais (equipamentos e 
materiais) necessários ao bom uso, 
no, trabalho, das habilidades que 
aprendi no treinamento 
11 9,6 18 15,8 85 74,6 3,96 1,03 
59 Os materiais, equipamentos e 
similares têm estado disponíveis em 
quantidade suficiente à aplicação do 
que aprendi no treinamento 
22 19,3 35 30,7 57 50,0 3,50 1,16 
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Tabela 8. Percepção dos participantes (n=114) sobre o Suporte à Transferência do 
Treinamento. São Paulo, 2008. 
(conclusão) 
Item  Descrição do item n % N n %A/V n % S M DP 
60 Os materiais, equipamentos e 
similares utilizados por mim estão 
em boas condições de uso. 
7 6,1 24 21,1 83 72,8 4,00 0,89 
61 O local onde trabalho, no que se 
refere ao espaço, mobiliário, 
iluminação, ventilação e/ou nível de 
ruído, é adequado à aplicação 
correta das habilidades que adquiri 
no treinamento. 
22 19,3 24 21,1 68 59,6 3,59 1,20 
62 As ferramentas de trabalho são de 
qualidade compatível com o uso das 
novas habilidades 
11 9,7 26 22,8 77 67,5 3,79 0,95 
Legenda: n= Numero absoluto, N= Nunca, AV= Algumas vezes, S= Sempre, M= Média, DP= Desvio 
Padrão 
   
 
No que tange às opiniões da amostra sobre Suporte à Transferência, 
apresentadas na Tabela 8, verifica-se que, de um modo geral, o apoio social e 
gerencial ao uso no trabalho das novas habilidades foi considerado satisfatório. 
Ao somarmos entre si as freqüências de respostas “sempre” e 
“freqüentemente”, podemos identificar que mais da metade da amostra considera ter 
oportunidades de usar no trabalho as habilidades que aprendeu no treinamento, 
recebe as informações necessárias à correta aplicação das novas habilidades no 
trabalho e quando tem dificuldades em aplicar eficazmente as novas habilidades, 
recebe orientações sobre como fazê-lo. Em relação ao suporte material, verificamos 
um alto índice de respostas favoráveis dos profissionais afirmando que a 
organização tem fornecido os recursos materiais (equipamentos e materiais) 
necessários ao bom uso no trabalho, das habilidades que aprendeu no treinamento; 
os materiais, equipamentos e similares utilizados estão em boas condições de uso e 
as ferramentas de trabalho são de qualidade compatível com o uso das novas 
habilidades. 
Por outro lado, devemos considerar um índice relativamente alto de respostas 
“algumas vezes” no que se refere à falta de tempo para aplicar no trabalho o que 
aprendeu no treinamento, os prazos de entrega de trabalhos inviabilizam o uso das 
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habilidades que foram aprendidas no treinamento e passam despercebidas as 
tentativas de aplicar no trabalho as novas habilidades aprendidas no treinamento. 
 
4. 3 Avaliação das relações entre o Impacto do treinamento no trabalho, 
Suporte Organizacional, Suporte de Transferência, Características 
demográficas e do trabalho 
 
Ao serem comparados os escores dos componentes/domínios e escalas do 
IMPACT segundo sexo verificou-se que não havia associação estatisticamente 
significante entre estas variáveis e o escore obtido pelos entrevistados nos 
componentes/domínios Impacto do treinamento no trabalho, Suporte Organizacional 
e Suporte de Transferência (Tabela 9). 
Aparentemente as mulheres referiram que o treinamento teve maior impacto 
no trabalho do que os homens, entretanto esta diferença não foi estatisticamente 
significante (p=0,335).  
 
Tabela 9. Comparação dos escores dos componentes/domínios e escalas do IMPACT segundo 
sexo. São Paulo, 2008. 
Sexo 
Feminino Masculino 
Componentes e escalas do IMPACT 
Média DP Média DP 
Teste p-valor 
Impacto do treinamento no trabalho 3,70 0,76 3,52 0,81 0,97 0,335 
Suporte Organizacional 3,19 0,57 3,09 0,52 0,77 0,443 
Práticas Organizacionais de Gestão de 
Desempenho 
3,24 0,68 3,01 0,64 1,40 0,164 
Valorização do Funcionário 2,60 0,52 2,80 0,53 -1,57 0,120 
Apoio Gerencial ao Treinamento 3,63 0,78 3,60 0,74 -0,34* 0,973 
Suporte Transferência 3,25 0,51 3,27 0,38 -0,14 0,890 
Fatores Situacionais 3,18 0,67 3,12 0,53 0,38 0,707 
Conseqüências associadas ao uso das 
novas habilidades 
2,99 0,44 3,04 0,27 -0,46 0,646 
Suporte Material 3,75 0,80 3,86 0,72 -0,59 0,558 
Nota: * Teste de Mann-Whitney 
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Ao serem comparados os escores dos componentes/domínios e escalas do 
IMPACT entre auxiliares, técnicos e enfermeiros (Tabela 10) observou-se que 
apenas nas escalas “Fatores Situacionais” e “Conseqüências associadas ao uso das 
novas habilidades” houve diferenças estatisticamente significativas entre os três 
grupos. Nestas duas escalas os técnicos obtiveram escores significativamente 
menores que os obtidos pelos enfermeiros (p=0,05 e p=0,04, respectivamente).  
 
Tabela 10. Comparação dos escores dos componentes/domínios e escalas do IMPACT 
segundo escolaridade. São Paulo, 2008. 
Escolaridade 
Auxiliar Técnico Enfermeiro 
Componentes e escalas do 
IMPACT 
Média DP Média DP Média DP 
Teste p-valor 
Impacto do treinamento no 
trabalho 
3,71 0,79 3,57 0,72 3,75 0,82 0,58 0,564 
Suporte Organizacional 3,17 0,57 3,16 0,51 3,21 0,65 0,08 0,925 
Práticas Organizacionais de 
Gestão de Desempenho 
3,19 0,72 3,19 0,58 3,22 0,78 0,02 0,982 
Valorização do Funcionário 2,63 0,52 2,65 0,51 2,60 0,58 0,07 0,936 
Apoio Gerencial ao 
Treinamento 
3,62 0,80 3,57 0,76 3,71 0,78 0,24* 0,785 
Suporte Transferência 3,24 0,52 3,18 0,44 3,40 0,47 1,54 0,219 
Fatores Situacionais 3,12 0,72 3,08 0,55 3,42 0,61 2,41 0,052‡ 
Conseqüências associadas 
ao uso das novas 
habilidades 
3,02 0,48 2,88 0,34 3,13 0,33 2,97 0,048‡ 
Suporte Material 3,75 0,74 3,79 0,83 3,73 0,81 0,04 0,961 




Os funcionários que estudaram em escola privada atribuíram valores 
significativamente maiores nos componentes Valorização do funcionário (p=0,03) e 
Apoio gerencial ao treinamento (p=0,05) dentro da Escala Suporte a Transferência 
(Tabela 11).  
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Tabela 11. Comparação dos escores dos componentes/domínios e escalas do IMPACT 
segundo instituição de formação. São Paulo, 2008. 
Instituição de Formação 
Pública Privada 
Componentes e escalas do IMPACT 
Média DP Média DP 
Teste p-valor 
Impacto do treinamento no trabalho 3,69 0,70 3,67 0,81 0,09 0,932 
Suporte Organizacional 3,05 0,62 3,23 0,54 -1,55 0,125 
Práticas Organizacionais de Gestão 
de Desempenho 
3,13 0,72 3,24 0,67 -0,76 0,449 
Valorização do Funcionário 2,46 0,51 2,70 0,52 -2,15 0,034‡ 
Apoio Gerencial ao Treinamento 3,41 0,83 3,73 0,74 -1,94* 0,052‡ 
Suporte Transferência 3,21 0,50 3,29 0,49 -0,76 0,452 
Fatores Situacionais 3,13 0,64 3,19 0,66 -0,46 0,650 
Conseqüências associadas ao uso 
das novas habilidades 
3,02 0,49 3,00 0,39 0,25 0,802 
Suporte Material 3,62 0,60 3,86 0,85 -1,49 0,140 




Ao ser avaliada a associação entre turno de trabalho e escores obtidos nos 
componentes/domínios e escalas do IMPACT verificou-se que os membros da 
equipe de enfermagem, que trabalhavam à tarde, referiam significativamente 
(p=0,001) maior impacto do treinamento em terapia nutricional no seu trabalho que 
os funcionários que trabalhavam de manhã (Bonferroni p-valor=0,008), mas não 
diferiram significativamente dos que trabalhavam a noite (Bonferroni p-valor=0,597). 
Este mesmo resultado foi observado na escala “Práticas organizacionais de gestão 
do desempenho”. Os funcionários do vespertino tiveram maiores escores nesta 
escala que os do matutino (Bonferroni p-valor=0,027), mas não diferiram 
significativamente dos funcionários do noturno (Bonferroni p-valor=0,632) (Tabela 
12). 
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Tabela 12. Comparação dos escores dos componentes/domínios e escalas do IMPACT 
segundo turno de trabalho na instituição em estudo. São Paulo, 2008. 
Turno de trabalho 
Matutino Vespertino Noturno 
Componentes e escalas do 
IMPACT 
Média DP Média DP Média DP 
Teste p-valor 
Impacto do treinamento no 
trabalho 
3,43 0,89 3,91 0,55 3,69 0,72 4,74 0,011‡ 
Suporte Organizacional 3,04 0,62 3,29 0,52 3,25 0,48 2,44 0,092 
Práticas Organizacionais de 
Gestão de Desempenho 
3,02 0,75 3,39 0,62 3,24 0,56 3,58 0,031‡ 
Valorização do Funcionário 2,63 0,56 2,60 0,49 2,68 0,56 0,12 0,888 
Apoio Gerencial ao 
Treinamento 
3,47 0,76 3,69 0,81 3,82 0,72 1,63* 0,201 
Suporte Transferência 3,20 0,51 3,30 0,49 3,30 0,41 0,52 0,595 
Fatores Situacionais 3,11 0,72 3,23 0,59 3,18 0,60 0,39 0,679 
Conseqüências associadas ao 
uso das novas habilidades 
2,96 0,40 3,03 0,43 3,02 0,43 0,42 0,655 
Suporte Material 3,71 0,83 3,78 0,78 3,92 0,68 0,47 0,628 
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4. 4 Avaliação das correlações entre o Impacto do treinamento no 
trabalho, Suporte organizacional, Suporte de transferência, 
Características demográficas e do trabalho. 
 
O Impacto do treinamento em terapia nutricional no trabalho da equipe de 
enfermagem esteve significativamente correlacionado com o Suporte Organizacional 
(r=0,64, p=0,00), especificamente com as escalas “Práticas Organizacionais de 
gestão de desempenho” (r=0,63, p=0,00) e “Apoio gerencial ao treinamento” (r=0,56, 
p=0,00).  Quanto maior o “Suporte de Transferência” e o “Suporte Organizacional” 
maior foi o Impacto do treinamento no trabalho (r=0,58, p=0,00 e, p=0,00, 
respectivamente) (Tabela 13).  
A idade do funcionário bem como o número de unidades nas quais trabalhou 
não estiveram significativamente correlacionados com o Impacto do treinamento no 
trabalho e com os demais componentes/domínios e escalas do IMPACT, já o tempo 
de trabalho na instituição em estudo e o tempo de formação estiveram 
correlacionados com alguns componentes e escalas. Quanto maior o tempo de 
trabalho na instituição menor o escore na escala “Práticas Organizacionais de 
gestão” (r=-0,24, p=0,01) e maior o escore na escala de “Suporte Material” (r=0,21, 
p=0,02). Quanto maior o tempo de formação maior o escore na escala de “Suporte 
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Tabela 13. Coeficiente de correlação das correlações entre componentes/domínios e escalas 
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4. 5 Identificação dos fatores determinantes do impacto do treinamento 
em Suporte Nutricional no trabalho da equipe de Enfermagem. 
 
A identificação dos fatores determinantes do impacto no trabalho foi avaliada 
a partir da análise de regressão linear múltipla que foi realizada tendo como variável 
dependente o escore do componente/domínio “Impacto do treinamento no trabalho” 
do instrumento IMPACT (ABBAD, 1999) e como variáveis independentes todas as 
variáveis que apresentaram associação ou correlações com p-valor inferior a 0,20 
com esta escala nas analises univariadas anteriormente apresentadas (correlações 
e associações com t-student, Mann-Whitney, Kruskal-Wallis, ANOVA, Coeficiente de 
correlação de Pearson e Spearman). 
A análise de regressão incluiu as características demográficas e de trabalho, 
bem como o escore dos componentes “Suporte Organizacional” e “Suporte de 
Transferência” (Tabela 14).  
O fator que primeiramente determinou variação no escore do “Impacto do 
Treinamento no Trabalho” foi o “Suporte Organizacional” (β= 0,852, p=0,000). 
Entretanto, seu efeito foi ajustado pelo “Suporte de Transferência”, passando a ser 
menor (β= 0,590, p=0,000).  
Na análise final apenas os componentes “Suporte Organizacional” e “Suporte 
de Transferência” foram os fatores significativamente determinantes de variações 
nos escores do “Impacto do Treinamento”, sendo estas duas variáveis preditoras 
independentes do sexo, idade, tempo de formação, turno de trabalho, tempo de 
trabalho na instituição e número de unidades que o funcionário trabalhou. Estas 
duas variáveis explicaram 42% (r2a= 0,42) da variabilidade do escore do “Impacto do 
treinamento no trabalho”, sugerindo que não apenas estes dois aspectos que 
determinam o impacto de um treinamento no trabalho da equipe de enfermagem 
(Tabela 14). 
O acréscimo de uma (1) unidade no escore dos componentes “Suporte 
Organizacional” e “Suporte de Transferência” resultou em aumento de 0,590 e 
0,455, respectivamente,  no escore do “Impacto do Treinamento no Trabalho”. 
Em um segundo momento foi realizada a análise de regressão linear múltipla 
incluindo como variáveis independentes as escalas que formam os componentes 
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“Suporte Organizacional” e “Suporte de Transferência” e as características 
demográficas e de trabalho (Tabela 15). 
Neste modelo apenas as escalas “Práticas Organizacionais de Gestão de 
desempenho” e “Fatores Situacionais de apoio” foram preditores independentes do 
“Impacto do treinamento no trabalho de Enfermagem”, independente do sexo, idade, 
tempo de formação, turno de trabalho, tempo de trabalho na instituição, número de 
unidades que o funcionário trabalhou e do escore obtido nas escalas de “Valorização 
do Funcionário”, “Apoio Gerencial ao Treinamento”, “Conseqüências associadas ao 
uso das novas habilidades” e “Suporte Material”. Este modelo explicou 45% da (r2a= 
0,45) da variabilidade do escore do “Impacto do treinamento no trabalho” (Tabela 
15). 
 
Tabela 14. Análise de regressão linear múltipla para “Impacto do Treinamento no Trabalho”. 
São Paulo, 2008. 




















0,85 0,11 0,00 0,64 1,06    
2 Intercepto 
(β0) 




0,59 0,14 0,00 0,32 0,86    
 Suporte 
Transferência 
0,46 0,16 0,00 0,14 0,77    
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Tabela 15. Análise de regressão linear múltipla para “Impacto do Treinamento no Trabalho”. 

















1 Intercepto (β0) 1,45 0,29 0,000 0,87 2,03 0,61 0,36 0,00 
 Práticas 
Organizacionai
s de Gestão de 
Desempenho 
0,69 0,09 0,000 0,52 0,87    
2 Intercepto (β0) 0,83 0,31 0,008 0,22 1,45 0,68 0,45 0,00 
 Práticas 
Organizacionai
s de Gestão de 
Desempenho 
0,44 0,10 0,000 0,23 0,64    
 Fatores 
Situacionais 
0,45 0,11 0,000 0,24 0,67    
3 Intercepto (β0) 0,72 0,32 0,028 0,08 1,35 0,69 0,45 0,17 
 Práticas 
Organizacionai
s de Gestão de 
Desempenho 
0,41 0,10 0,000 0,20 0,62    
 Fatores 
Situacionais 
0,46 0,11 0,000 0,24 0,68    
 Turno de 
trabalho na BP 
0,11 0,08 0,172 -0,05 0,26    











Eventos instrucionais em organizações de trabalho são situações 
sistematicamente planejadas para proporcionar ao aprendiz condições externas 
adequadas à aquisição, retenção, transferência de novas aprendizagens para o 
trabalho. Entretanto, para que tal processo ocorra adequadamente, além das 
situações de aprendizagem criadas pela ação de treinamento, será preciso que os 
conhecimentos, habilidades e atitudes do participante, encarados como 
desempenhos no trabalho, recebam condições necessárias ou suficientes para 
serem aplicados de forma eficaz e inteligente. 
Conforme Baldwin e Ford (1988) podemos dizer que, para se realizar a 
avaliação do treinamento há de se considerar três fatores apontados como insumo 
para que haja transferência de aprendizagem: as características dos treinandos e 
dos programas de treinamento, e o ambiente de trabalho ou contexto organizacional.  
Este estudo se propôs a avaliar a correlação de dois destes fatores com a  
transferência de aprendizagem ou impacto do treinamento na visão dos profissionais 
de enfermagem, sendo um deles as características dos treinandos e outro o 
contexto organizacional 
Discutiremos agora a percepção destes profissionais em relação a estes 
fatores. 
Para melhor compreensão do leitor, tentaremos responder cada objetivo da 
pesquisa através da discussão dos dados obtidos. 
 
5. 1 Análise das informações demográficas e funcionais 
 
Consideradas como importante conjunto de variáveis preditoras de impacto 
do treinamento no trabalho foram associadas nesta pesquisa as informações 
demográficas e funcionais relativas aos participantes do treinamento analisado.  
Entre elas estão: faixa etária, gênero, nível de escolaridade, origem institucional, 
turno de trabalho, numero de unidades em que o funcionário esteve lotado, tempo 
de serviço na instituição e vinculo empregatício. 
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O estudo mostrou que o perfil dos sujeitos eram profissionais com faixa etária 
entre 21 a 45 anos, sendo na sua maioria mulheres, o que aponta existir ainda uma 
predominância de profissionais do sexo feminino no exercício da enfermagem. 
Segundo pesquisa do Conselho Regional de Enfermagem – Sessão São Paulo 
(COREN-SP, 2005), numa estatística referente ao período 2002 – 2004, do total de 
36.596 enfermeiros inscritos neste Conselho, 92% eram do sexo feminino.  
Quanto ao nível de escolaridade não houve significância entre o quantitativo 
de auxiliares de enfermagem (40,35%, n=46) e técnicos de enfermagem (37,72%, 
n=43). Dos enfermeiros (19,30%, n=22), 02 estavam matriculados em programas de 
mestrado, o que evidencia a preocupação com o auto-desenvolvimento.  A maioria 
dos sujeitos estudaram em escolas privadas (67,54%, n=77). Em relação ao turno de 
trabalho houve predominância dos turnos manhã (42,98%, n=49) e tarde (37,72%, 
n=43), sendo menor a noite (16,67%, n=19).  
Quanto ao numero de unidades trabalhadas não foi tão grande, tendo uma 
média de duas unidades por funcionário, o que caracteriza que a instituição procura 
manter os funcionários fixos em suas unidades de trabalho. 
Observa-se uma média de 21 meses de tempo de trabalho na instituição, 
evidenciando um baixo turnover de funcionários recém-admitidos. 
Em relação ao tempo de formação a média foi de 36 meses, justificado pela 
característica da instituição que oportuniza o trabalho para profissionais recém-
formados. 
Pafaro e Martino (2004) mostram que a dupla jornada de trabalho, faz-se 
necessária aos trabalhadores de enfermagem devido à situação econômica da área 
da saúde, aos salários insuficientes para o sustento da família, o que os leva a 
procurar novas fontes de renda, porém os sujeitos deste estudo (90,35%) não se 
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5. 2 Suporte Organizacional e Suporte à Transferência para o Impacto do 
Treinamento no trabalho dos profissionais de enfermagem 
 
O treinamento em estudo teve um Suporte Organizacional e um Suporte à 
Transferência de treinamento, na percepção dos profissionais de enfermagem? 
 
5.2.1 Suporte Organizacional 
 
O estudo mostrou que apesar dos treinandos perceberem a existência de um 
espaço na organização para orientação técnica e profissional na execução eficaz 
das suas atividades, ainda há necessidade de um espaço para tomar conhecimento 
dos seus problemas pessoais e prestar-lhes orientação e aconselhamento, segundo 
a percepção dos sujeitos. Nesta perspectiva, torna-se importante lembrar Freire 
(1995) quando afirma que o educador e o educando são sujeitos interlocutores do 
processo educativo em busca da significação dos significados, em uma relação de 
dialogicidade. O mesmo autor acredita na educação que conduza o homem a buscar 
a realidade, perguntando, investigando, ouvindo, problematizando, criticando e 
analisando o ensino na tentativa constante de mudança de atitude. Com isso, 
percebemos então, a importância da experiência dialogada e compartilhada entre os 
sujeitos da organização para a eficácia do processo ensino-aprendizagem e 
conseqüentemente um impacto positivo do treinamento. 
Ainda em relação ao suporte organizacional, foi percebido pelos sujeitos do 
estudo que, apesar de haver investimento da organização em capacitação com 
apoio da chefia em relação à liberação para participação do treinamento e estímulo 
para sua aplicação, não eram freqüentes as manifestações de reconhecimento pelo 
trabalho bem feito. De acordo com Eisenberger et al. (1986), as interações do 
trabalhador com a organização se caracterizam por relações de troca marcadas por 
expectativas de reciprocidade. Segundo Gouldner (1960), a reciprocidade é norma 
social, apesar de não ocorrer em todos os casos de interações sociais. 
Reciprocidade, nesse contexto, é definida como padrão de trocas mutuamente 
dependentes entre duas unidades sociais. A abordagem funcionalista do sociólogo 
Gouldner (1960) sugere que uma unidade social se torna mais bem disposta a 
prestar auxílio a outra unidade, quando a última se mostra capaz de retribuir-lhe o 
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benefício. A interação entre o trabalhador e a organização não parece diferente. Há 
expectativas de reciprocidade nas interações entre indivíduo e organização. Pelas 
colocações destes autores podemos pensar que se não houver um feed-back 
positivo pela organização através da valorização do funcionário, este não se sentirá 
comprometido com os objetivos organizacionais. 
Na percepção dos sujeitos desta pesquisa, a organização ofereceu um 
Suporte Organizacional para transferência do treinamento Suporte Organizacional, 
porém ele não foi totalmente satisfatório. 
 
5.2.2 Suporte à Transferência do Treinamento 
 
Foi percebido pelos sujeitos do estudo que apesar da organização oferecer 
um suporte material adequado e de terem oportunidades de usar no trabalho as 
habilidades que aprenderam no treinamento, algumas vezes estas habilidades não 
são aplicadas por falta de tempo ou porque os obstáculos associados não são 
removidos pela chefia.   
Considerando que estas dificuldades foram na sua grande maioria percebidas 
pelos técnicos de enfermagem, e que na instituição estudada eles atuam 
principalmente em Unidades de Terapia Intensiva, onde são ambientes altamente 
complexos e que exigem um nível de conhecimento diferenciado, talvez a falta de 
remoção de obstáculos pela chefia, dificultando a transferência do treinamento para 
o trabalho, seja atribuído à auto-suficiência tanto na visão do treinando como da sua 
chefia, ou seja, acreditam que já tenham conhecimento suficiente para melhorias ou 
direcionamento para o trabalho.  
A pesquisa realizada de Rodrigues (2002) relata que indivíduos com maior 
escolaridade e lotados em unidades especificas de uma determinada organização 
alcançaram índices menores de impacto do treinamento no trabalho do que aqueles 
com menor escolaridade e integrantes de áreas fim da empresa. A autora explica 
que esses resultados decorrem do fato de que os participantes, haja vista a alta 
escolaridade e o conseqüente domínio de um grande conjunto de competências, não 
atribuíram à ação educacional as melhorias de desempenho em seus trabalhos. 
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Outro fator que talvez possa explicar a dificuldade da aplicação das 
habilidades aprendidas no treinamento devido à falta de tempo, é a sobrecarga de 
trabalho pelo uso ineficiente ou pela escassez de recursos humanos na distribuição 
diária de atividades dos profissionais. Bolela e Jerico (2006) destacam entre as 
características peculiares de uma UTI: o ambiente permeado por tecnologia de 
ponta, situações iminentes de emergência e necessidade constante de agilidade e 
habilidade no atendimento ao cliente, portanto, a equipe de enfermagem dessas 
unidades necessita ter condições para conviver no seu processo de cuidar com “[...] 
situações emocionalmente conflitantes e de estresse (risco iminente de vida, a 
constante presença da morte, o convívio com a dor do outro), que acabam por 
influenciar sua própria situação de saúde. Some-se a essas situações a insuficiência 
de profissionais de enfermagem nessas unidades, o que impede o atendimento 
apropriado às necessidades dos pacientes e acarreta-lhes sobrecarga de trabalho. 
Na percepção dos sujeitos desta pesquisa, a organização ofereceu um 
Suporte à Transferência do treinamento Suporte Organizacional, porém ele também 
não foi totalmente satisfatório. 
 
5.2.3 Impacto do Treinamento no Trabalho 
 
Qual a percepção dos profissionais de enfermagem, em relação aos efeitos 
do treinamento admissional em Suporte Nutricional no trabalho? 
Apesar de toda dificuldade da organização em oferecer um suporte adequado 
para transferência do treinamento, os sujeitos do estudo consideraram ter um 
impacto positivo do treinamento Suporte Nutricional na sua prática de trabalho.   
 
5. 3 Associação entre Características da clientela e Impacto do 
treinamento no trabalho 
 
Existe associação entre as características demográficas e funcionais dos 
treinandos com o impacto do treinamento no trabalho? 
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Neste estudo a única característica do treinando que esteve 
significativamente associada ao impacto do treinamento no trabalho foi o turno de 
trabalho, onde os profissionais de enfermagem que trabalhavam no turno da tarde 
referiram significativamente maior impacto do treinamento no seu trabalho do que os 
que trabalhavam no turno da manhã, e também atribuíram maiores escores para 
escala “Prática organizacionais de gestão de desempenho” do que o turno da 
manhã. Supõe-se que os profissionais do turno da tarde concordam que a 
organização oferece condições e oportunidades para que eles coloquem em prática 
as habilidades aprendidas no treinamento, mais do que o período da manhã.  
Provavelmente esta percepção dos profissionais do turno da manhã em 
relação ao baixo impacto do treinamento se deve à característica do plantão exigir 
maior demanda de esforço físico em função dos procedimentos de higiene dos 
pacientes (SALLES et al., 2001). 
Martins (2002) investigando a qualidade de vida e a capacidade para o 
trabalho dos profissionais de enfermagem e sua relação com os turnos de trabalho, 
mostrou que o turno da manhã foi o único a apresentar trabalhadores com baixa 
capacidade para o trabalho. Isso pode estar relacionado a sobrecarga das atividades 
de enfermagem existente no turno da manhã e a dupla jornada de trabalho, 
profissional e doméstico, podendo interferir no baixo aproveitamento das aulas 
durante o treinamento e na transferência desta aprendizagem para o contexto da 
prática.  
Na instituição pesquisada a carga de trabalho é de oito horas e os 
funcionários da manhã iniciam seu turno as 06:30. Isto pode acarretar menor tempo 
de sono e descanso. Para obtenção de bom desempenho, a pessoa deve começar a 
trabalhar descansada. O cansaço impede o bom rendimento físico, diminui o nível 
de atenção e perturba sensivelmente a coordenação motora e o ritmo mental. 
Segundo Laville (1977) uma duração diária de oito horas de atividade profissional 
constitui um limiar, além do qual decai a qualidade ou a quantidade de trabalho 
executado.  Para Rutenfranz et al. (1989), o sono e o descanso adquirem 
importância especial para o trabalhador em turnos. Estas características 
organizacionais podem ter influenciado os profissionais do turno da manhã a 
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atribuírem menor escore para as Praticas organizacionais de gestão de 
desempenho. 
Apesar de pesquisas como as de Marziale e Rozestraten (1995) 
comprovarem que indícios objetivos de fadiga mental foram detectados, através dos 
indicadores objetivos Freqüência Crítica de Fusão da luz (Flicker) em 100,0% das 
enfermeiras do turno da manhã e da noite, quando comparados os valores obtidos 
no inicio e término dos turnos, este estudo não mostrou diferença significante no 
impacto do treinamento no trabalho dos profissionais do turno da noite em relação 
aos da tarde, isto é, os profissionais do turno da noite concordaram que conseguem 
aplicar os conhecimentos e habilidades adquiridas no treinamento. 
Neste estudo as demais características demográficas e funcionais dos 
treinandos não estiveram associadas ao impacto do treinamento no trabalho. 
 
5. 4 Avaliação das correlações entre o Impacto do treinamento no 
trabalho, Suporte organizacional, Suporte de transferência e 
Características da clientela 
 
Existe correlação entre as variáveis do instrumento de avaliação IMPACT com 
o impacto do treinamento Suporte Organizacional no trabalho dos profissionais de 
enfermagem? 
O Suporte organizacional e o Suporte a transferência estiveram 
significativamente correlacionados com o Impacto do treinamento no trabalho destes 
profissionais, vindo de encontro às evidências do estudo de Alves e Tamayo (1993), 
Borges-Andrade (1982)  e Abbad (1999).  
No Suporte organizacional o que mais contribuiu para o impacto do 
treinamento no trabalho foram as “Práticas organizacionais de gestão de 
desempenho” e o “Apoio gerencial ao treinamento”.  
Em relação ao Suporte à transferência os fatores que mais contribuíram para 
que houvesse o impacto do treinamento no trabalho foram os “Fatores situacionais” 
e as “Conseqüências associadas ao uso de novas habilidades”. 
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Através desta avaliação do contexto organizacional podemos dizer que, 
quanto mais o profissional percebe a qualidade do tratamento que recebe da 
organização em retribuição ao esforço que despende no trabalho, recebendo 
elogios, orientações, oportunidades tanto de crescimento quanto de expressão, 
retribuição material e social, e incentivo da chefia para participação nos 
treinamentos, mais ele conseguirá aplicar no trabalho os conhecimentos, habilidades 
e atitudes adquiridos no treinamento. 
Isto também se aplica quando falamos da relação do impacto do treinamento 
com o Suporte à transferência. Quanto mais oportunidades para praticar as novas 
habilidades, apoio da chefia imediata na remoção de eventuais obstáculos à 
transferência da aprendizagem, acesso às informações necessárias à aplicação dos 
novos conhecimentos e reação favorável dos colegas na tentativa de aplicar as 
novas habilidades, maior será a transferência do treinamento no contexto do 
trabalho. 
Em relação às características da clientela, neste estudo não houve correlação 
significativa entre os componentes do instrumento IMPACT com o número de 
unidades nas quais os profissionais trabalharam e a idade, apesar de haver relatos 
científicos evidenciando uma relação negativa entre idade e aprendizagem (ABBAD, 
1999; COLQUITT et al., 2000), de forma que indivíduos de mais idade aprendem 
menos do que os mais jovens. 
Quanto ao tempo de trabalho na instituição, houve correlação com as 
“Práticas organizacionais de gestão’ e “Suporte material”. Foi evidenciado que 
quanto mais tempo o funcionário havia trabalhado na instituição, mais ele percebia 
que ela (a instituição) oferecia um suporte material adequado para aplicação no 
trabalho, das habilidades aprendidas no treinamento, o que foi percebido também 
por quem tinha maior tempo de formação, em relação ao suporte material. 
Peters e O’Connor (1980) afirmam que programas de treinamento, delineados 
para aumentar as habilidades relevantes para a tarefa, provavelmente não surtirão 
efeitos favoráveis sobre o desempenho, se o ambiente não propiciar ao funcionário 
os meios e as condições para que isso ocorra. Estes autores, usando a técnica de 
incidentes críticos e análise de conteúdo, identificaram variáveis relativas a 
restrições situacionais do ambiente de trabalho que variavam segundo três 
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dimensões, em seus efeitos sobre o mau desempenho: indisponibilidade de 
recursos, quantidade insuficiente de recursos e qualidade inadequada de recursos. 
Segundo a visão destes autores, estas medidas servem para testar hipóteses 
de que esse tipo de restrições afeta direta e indiretamente o desempenho e os 
resultados de treinamentos. 
Respondendo a pergunta inicial, as variáveis que estiveram correlacionadas 
significativamente com o impacto do treinamento do trabalho foram o Suporte 
Organizacional e o Suporte à Transferência independente das características 
demográficas e funcionais dos treinandos. 
 
5. 5 Identificação dos fatores determinantes do impacto do treinamento 
em terapia nutricional no trabalho da equipe de Enfermagem 
 
Quais são os fatores determinantes no impacto que o treinamento em Suporte 
Nutricional tem no trabalho da equipe de enfermagem? 
Nas análises univariadas observamos que das Características da Clientela 
apenas o turno de trabalho esteve associado ao impacto do treinamento no trabalho 
e os fatores correlacionados foram o Suporte Organizacional e o Suporte à 
Transferência, tanto o componente como um todo como as escalas que os 
compunham.  
Na análise múltipla, vimos que o primeiro fator determinante do impacto do 
treinamento no trabalho foi o Suporte Organizacional, sendo que cada aumento de 
uma unidade desta variável aumentava o impacto do treinamento em 59%. Porém, o 
Suporte Organizacional não foi o único fator determinante, pois o Suporte à 
Transferência também determinou o impacto, aumentando o impacto do treinamento 
em 46%. A associação destes dois fatores determinou 42% do impacto positivo do 
treinamento Suporte Nutricional no trabalho dos sujeitos. 
A variável que mais contribuiu individualmente na predição do impacto foi o 
“Suporte organizacional”, apoiando as sugestões teóricas e/ou práticas de Alves e 
Tamayo (1993), Borges-Andrade (1982), Borges-Andrade e Oliveira-Castro (1996), 
Broad (1982), Campbell (1988) e Peters e O’Connor (1980), de que variáveis 
D i s c u s s ã o | 76 
 
 
relativas ao contexto organizacional são fortes preditoras de desempenho eficaz 
e/ou de resultados de treinamento. 
Dentre todos os componentes do instrumento IMPACT, as escalas “Práticas 
organizacionais de gestão de desempenho” e “Fatores situacionais de apoio” 
explicaram 45% da variabilidade do escore do “Impacto do treinamento no trabalho”, 
sendo suas preditoras independentes.  
Com isso, podemos conferir que o impacto positivo do treinamento no 
trabalho ocorre quando o treinando tem uma visão de boas práticas da organização 
acerca de estabelecimento de metas de trabalho, disponibilização de informações, 
sistema de recompensas ao desempenho exemplar, investimento em capacitação, 
orientação técnica, profissional e pessoal de recursos humanos.  E também quando 
ele avalia de maneira positiva o apoio gerencial, social (do grupo de trabalho) e 
organizacional que recebe para aplicar, no trabalho, as novas habilidades 
aprendidas em treinamento, em termos de oportunidades de prática das novas 
habilidades, apoio recebido da chefia imediata na remoção de eventuais obstáculos 
à transferência de aprendizagem, acesso às informações necessárias à aplicação 
dos novos conhecimentos no trabalho e outros itens similares. 
Foi avaliado também se o turno de trabalho era um fator determinante do 
impacto do treinamento Suporte Nutricional no trabalho, visto que nas análises 
univariadas ele se mostrou associado ao impacto, porém ele não foi um fator 
determinante. Então podemos dizer que neste estudo as características da clientela 
não tiveram valor preditivo relevante no impacto do treinamento no trabalho, vindo 
de encontro ao estudo de Paula (1992). Borges-Andrade e Oliveira-Castro (1994), 
Bastos (1994) e Dias (1993) já vinham indicando que variáveis organizacionais de 
suporte eram mais fortes preditoras de comprometimento do que aquelas relativas 
às características pessoais das amostras estudadas. Talvez haja outras 
características dos treinandos que sejam determinantes no impacto do treinamento 
como as motivacionais, psicossociais ou cognitivo-comportamentais, que não foram 




6. CONCLUSÕES E CONSIDERAÇÕES 
 
Ao término deste estudo podemos concluir que: 
 
9 O impacto do treinamento Suporte Nutricional no trabalho foi positivo. 
9 A percepção dos treinandos em relação ao Suporte Organizacional e Suporte 
à Transferência do treinamento não foram totalmente satisfatórias. 
9 Os fatores que determinaram o Impacto do Treinamento no Trabalho foram o 
Suporte organizacional e Suporte à Transferência, especificamente nas 
práticas organizacionais de gestão de desempenho e fatores situacionais de 
apoio. 
9 As características demográficas avaliadas não foram determinantes do 
Impacto do Treinamento no Trabalho. 
 
Através destas conclusões podemos considerar que: 
O Serviço de Educação Continuada em Enfermagem não poderá ser o único 
responsável pelos resultados positivos ou negativos que venham a ocorrer por meio 
de treinamento, pois treinar pessoas exige a composição de um cenário formado por 
treinandos, treinadores, organização, objetivos, tempo e recursos disponíveis, 
contando ainda com a variação do grau de comprometimento dos envolvidos. 
A RBAPB-SP precisa implementar a remoção de obstáculos e dificuldades ao 
desempenho eficaz, identificados durante a pesquisa, de forma que seus programas 
de desenvolvimento profissional e desenvolvimento pessoal atinjam as metas e 
objetivos organizacionais. 
 
Limitação do Estudo 
 
Não foi possível realizar a hetero-avaliação, de forma que os resultados refletem 
somente a visão dos treinandos. No entanto, a análise de impacto na visão dos 
treinandos é o passo inicial indispensável para o aperfeiçoamento do sistema de  
Treinamento e Desenvolvimento da organização. 
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Sugere-se a realização de pesquisas futuras: 
9 Utilizando o modelo completo de Avaliação do Impacto do treinamento do 
trabalho – IMPACT. 
9 Utilizando hetero-avaliações e relacionando-as às auto-avaliações. 
9 Verificando o relacionamento entre as características psicossociais e 
motivacionais dos treinandos e o impacto do treinamento no trabalho. 
9 Identificando indicadores que permitam avaliar o impacto do treinamento no 
nível organizacional. 
























A pesquisa originou uma mudança no processo de treinamento do Serviço de 
Educação Continuada em Enfermagem da RBAPB - SP, acrescentando um 
instrumento que permite uma avaliação integrada dos seus resultados na forma de 
instrução técnica (ANEXO V).  
Com a inserção da avaliação de impacto, o processo de treinamento na 




Figura 3. Estrutura do Processo de Treinamento em Enfermagem da RBAPB - SP 
 
  
8. IMPLICAÇÕES PARA ENFERMAGEM 
 
Atualmente, há uma crescente demanda por avaliação em treinamento e 
desenvolvimento, nas organizações de saúde que tradicionalmente fizeram altos 
investimentos nessas atividades, bem como naquelas que descobriram os valores 
estratégicos do conhecimento e do esforço na contínua qualificação do seu pessoal. 
Acredito que esta pesquisa irá contribuir para os enfermeiros do setor de 
Educação Continuada em Enfermagem e todos os enfermeiros educadores, na 
mensuração dos efeitos de treinamento no desempenho das pessoas e 
organizações, além de identificar as variáveis que podem influenciar na 
concretização desses efeitos. 
Corrêa (2000) fala do aproveitamento do ambiente de trabalho, ou seja, o 
próprio contexto como cenário privilegiado para aprendizagem. E é através da 
conscientização dos problemas existentes neste cenário, neles se reconhecendo 
como singularidade, saindo da competência individual para o trabalho cooperativo, 
que o instrumento de avaliação de impacto de treinamento vem contribuir para a 
avaliação da aprendizagem organizacional.  
Tendo como pressuposto que o momento de avaliação deve ser entendido 
como gerador de conhecimento e competência, podemos relacioná-lo com a 
aprendizagem organizacional das seguintes formas: na medida em que produtos de 
toda ordem são avaliados, a organização obtém um feedback da efetividade das 
suas ações, quer em seu ambiente interno, quer no ambiente externo. O 
monitoramento de produtos de aprendizagens individual e organizacional pode ser 
feito se o modelo de avaliação incorpora essas duas instâncias, mensurando, por 
exemplo, o grau em que esses conhecimentos são transferidos e 
conseqüentemente, se incorporam à memória ativa da organização (KIM, 1998). 
Outra contribuição que a pesquisa oferece são os subsídios para a avaliação 
do processo de retenção a longo prazo. Segundo Abbad (1999), os processos de 
retenção a longo prazo e de transferência de treinamento são muito dependentes do 
ambiente e nada (ou quase nada) dependentes das características dos cursos, de 
acordo com a forma como vêm sendo executados (aulas expositivas em excesso, 
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pouca oportunidade de colocar em prática o desempenho ensinado, falta de 
similaridade entre as situações de treinamento e as de trabalho). Segundo esta 
autora, para que os treinamentos exerçam influência sobre retenção e transferência, 
provavelmente terão que utilizar procedimentos instrucionais especialmente voltados 
para esse fim e, além, disso, modificar os procedimentos de levantamento de 
necessidades.  
O instrumento de avaliação de impacto de treinamento no trabalho contribui 
na análise de necessidades de transferência de treinamento, pois conforme Hesketh 
(1997), esta análise procura identificar não apenas as exigências das tarefas e as 
necessidades de treinamento, mas também as características do ambiente pré e 
pós-treinamento que facilitam ou dificultam a aplicação no trabalho das habilidades 
adquiridas no treinamento. Este tipo de levantamento de necessidades, ao antecipar 
restrições situacionais num ambiente tão complexo e inusitado como o hospital, 
pode facilitar o planejamento e a execução de cursos de enfermagem que ensinem 
ao treinando algumas estratégias de “enfrentamento” destas dificuldades, ou 
estimule a organização a implementar programas de mudança organizacional para 
aumentar o suporte à transferência de treinamento, e conseqüentemente promover a 
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ANEXO III – Termo de Consentimento Livre e Esclarecido 
 
O presente projeto titula-se Contribuição para a Sistematização do Planejamento 
e da Avaliação do Programa de Treinamento de Pessoal de Enfermagem 
Recém Admitido em um Hospital Geral. As presentes informações estão sendo 
fornecidas para sua participação voluntária neste estudo, que tem como objetivo: 
contribuir para o aprimoramento do processo de planejamento e avaliação do 
programa de treinamento de profissionais de enfermagem recém-admitidos do 
hospital RBAPB–SP identificando os fatores determinantes do impacto de um 
treinamento em terapia nutricional, no trabalho.  
Os procedimentos de coleta de dados incluem um questionário estruturado de 
múltipla escolha com total de 72 questões. 
Em qualquer etapa do estudo, você terá acesso aos profissionais responsáveis pela 
pesquisa para esclarecimento de eventuais dúvidas. O principal investigador é a Srª 
Mirela Borges que pode ser encontrada no endereço: Rua Maestro Cardim, 769, 
Bloco I, 2º andar, Liberdade, São Paulo – SP, Brasil. Telefones: (11) 35051200 / 
98654879. 
Se tiver alguma consideração ou dúvida sobre a ética da pesquisa, entre em contato 
com o Comitê de Ética em Pesquisa (CEP)  da  RBAPB – Rua Maestro Cardim, 769 
– Bloco B V, Térreo- Liberdade. Telefone 35055021 – Fax 3253-9837 ou Comitê de 
Ética em Pesquisa (CEP)  da UNIFESP – Rua Botucatu, 572 – 1° andar – cj 14, 
Telefone: 5571-1062, Fax 5539-7162; E-mail: cepunifesp@epm.br . 
É garantida a liberdade da retirada de consentimento a qualquer momento e deixar 
de participar do estudo, sem qualquer prejuízo à continuidade do seu trabalho na 
instituição. Os participantes tem os seguintes direitos: Direito de confiabilidade – As 
informações obtidas serão analisadas em conjunto com outros sujeitos, não sendo 
divulgado a identificação de nenhum participante e Direito de ser mantido atualizado 
sobre os resultados parciais das pesquisas, quando em estudos abertos, ou de 
resultados que sejam do conhecimento dos pesquisadores. 
Em relação às despesas e compensações: não há despesas pessoais para o 
participante em qualquer fase do estudo, incluindo os questionários. Também não há 
compensação financeira relacionada à sua participação. Se existir qualquer despesa 
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adicional, ela será absorvida pelo orçamento da pesquisa. Existe compromisso do 
pesquisador de utilizar os dados e o material coletado somente para esta pesquisa.  
Acredito ter sido suficientemente informado a respeito das informações que li ou que 
foram lidas para mim, descrevendo o estudo Contribuição para a Sistematização 
do Planejamento e da Avaliação do Programa de Treinamento de Pessoal de 
Enfermagem Recém Admitido em um Hospital Geral. 
Eu discuti com a Srª Mirela Borges sobre a minha decisão em participar nesse 
estudo e ficaram claros para mim quais são os propósitos do estudo, os 
procedimentos a serem realizados, seus desconfortos e riscos, as garantias de 
confidencialidade e de esclarecimentos permanentes. Ficou claro também que 
minha participação é isenta de despesas. Concordo voluntariamente em participar 
deste estudo e poderei retirar o meu consentimento a qualquer momento, antes ou 
durante o mesmo, sem penalidades ou prejuízo ou perda de qualquer beneficio que 
eu possa ter adquirido. 
 
-------------------------------------------------------  Data: -----/----/----- 
 Assinatura do participante 
 
(Somente para o responsável do projeto) 
Declaro que obtive de forma apropriada e voluntária o Consentimento Livre e 




-------------------------------------------------------  Data: -----/----/----- 
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ANEXO IV – Questionário aplicado aos profissionais de enfermagem egressos 
do treinamento em Terapia Nutricional  
 
 
Universidade Federal de São Paulo – Escola Paulista de Medicina 
Centro de Desenvolvimento do Ensino Superior em Saúde – CEDESS 
 
Programa de Mestrado em Educação e Ensino em Ciências da Saúde 
 
 
Prezado (a) profissional de enfermagem  
 
 Inicialmente agradecemos sua gentileza por ter se colocado à disposição para 
participar da pesquisa Contribuição para a Sistematização do Planejamento e da 
Avaliação do Programa de Treinamento de Pessoal de Enfermagem Recém 
Admitido em um Hospital Geral, respondendo a este questionário que contempla 
questões fechadas e de múltipla escolha, cujo objetivo é contribuir para o 
aprimoramento do processo de planejamento e avaliação do programa de 
treinamento de profissionais de enfermagem recém-admitidos do hospital RBAPB–
SP identificando os fatores determinantes do impacto de um treinamento em terapia 
nutricional, no trabalho.  
Nesta etapa da pesquisa estamos aplicando este instrumento de coleta de dados 
aos enfermeiros, técnicos de enfermagem e auxiliares de enfermagem admitidos no 
ano de 2006 e 2007 nesta instituição e que tenham participado do treinamento em 
Terapia Nutricional, cuja participação é voluntária. 
 Para garantir o rigor do processo de coleta dos dados necessários frente aos 
objetivos propostos, se torna imprescindível que todos os itens sejam respondidos, 
portanto sua participação é muito importante. 
 Qualquer dúvida, estou a disposição para discutirmos o que julgar necessário. 








N° do informante ________________ 
 
QUESTIONÁRIO 
Leia atentamente o conteúdo dessas afirmativas e avalie o quanto cada uma delas 
descreve o que você pensa a respeito do impacto exercido pelo curso “terapia 
Nutricional”, no trabalho que você realiza, considerando, para tal, o período 
transcorrido desde o termino do mesmo até a data de hoje. Pense também no apoio 
que vem recebendo para usar no seu trabalho o que aprendeu no treinamento. Para 
responder cada questão, escolha o ponto da escala que melhor descreve a sua 
situação e escreva o numero correspondente, nos parênteses colocados à esquerda 
de cada frase. 


















1- IMPACTO DO TREINAMENTO NO TRABALHO 
(     ) 1. Utilizo, com freqüência, em meu trabalho atual, o que foi ensinado no 
treinamento. 
(     ) 2. Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em prática o que me 
foi ensinado no treinamento. 
(     ) 3. As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com que eu 
cometesse menos erros, em meu trabalho, em atividades relacionadas ao 
conteúdo do treinamento. 
(     ) 4. Recordo-me bem dos conteúdos ensinados no treinamento. 
(     ) 5. Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu trabalho com 
maior rapidez. 
(     ) 6. A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente 
relacionadas ao conteúdo do treinamento. 
(     ) 7. A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que 
não pareciam estar relacionadas ao conteúdo do treinamento. 
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(     ) 8. Minha participação no treinamento serviu para aumentar minha motivação 
para o trabalho. 
(     ) 9. Minha participação nesse treinamento aumentou minha autoconfiança. 
(Agora tenho mais confiança na minha capacidade de executar meu trabalho com 
sucesso). 
(     ) 10. Após minha participação no treinamento, tenho sugerido, com mais 
freqüência, mudanças nas rotinas de trabalho. 
(     ) 11. Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a mudanças no 
trabalho. 
(     ) 12. O treinamento que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, que 
aprenderam comigo algumas novas habilidades. 
 

















2 – SUPORTE ORGANIZACIONAL 
2.1- Práticas Organizacionais de Gestão de Desempenho 
(     ) 13. Nesta organização, o funcionário recebe orientações e informações 
necessárias à execução eficaz de suas atividades. 
(     ) 14. Nesta organização leva-se em conta o esforço feito pelo funcionário para 
atingir os resultados esperados. 
(     ) 15. Nesta organização, consulta-se o funcionário antes de se promover 
mudanças nos serviços/procedimentos e na organização. 
(     ) 16. Nesta organização, o funcionário sabe exatamente o que deve fazer e 
quais são as metas de desempenho esperadas. 
(     ) 17. Esta organização possui um espaço para prestar orientação técnica e 
profissional ao funcionário. 
(     ) 18. Esta organização valoriza as idéias e propostas criativas de trabalho 
feitas pelo funcionário. 
(     ) 19. Esta organização procura conhecer as dificuldades encontradas pelo 
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funcionário e tomar providências necessárias para saná-las ou remover 
obstáculos ao desempenho eficaz. 
(     ) 20. Esta organização investe na capacitação e aprimoramento profissional 
do seu funcionário, oferecendo-lhe constantemente treinamentos específicos, 
segundo a área de atuação de cada um. 
(     ) 21. Esta organização preocupa-se em dinamizar e modernizar 
constantemente seus processos de trabalho. 
(     ) 22. Nesta organização o funcionário pode opinar decisivamente na 
resolução de problemas de trabalho. 
(     ) 23. Esta organização possui um espaço para tomar conhecimento dos 
problemas pessoais do funcionário e prestar-lhe orientação e aconselhamento. 
(     ) 24. As oportunidades de promoção e progressão funcionais oferecidas por 
esta organização são compatíveis com as aspirações pessoais e profissionais do 
funcionário. 
(     ) 25. Esta organização mantém coerência entre diretrizes, discursos e ações 
que realiza.  
(     ) 26. Esta organização esforça-se para manter os salários em patamares que 
permitam ao servidor manter seu poder aquisitivo. 
(     ) 27. Esta organização preocupa-se em proporcionar o desenvolvimento da 
capacidade do servidor, oferecendo-lhe tarefas desafiadoras. 
(     ) 28. Nesta organização, o funcionário exemplar tem maiores chances do que 
os outros de receber recompensas (como promoções, elogios, etc.) 
(     ) 29. Esta organização flexibiliza horários, de modo a permitir que o servidor 































2.2- Valorização do Funcionário 
(     ) 30. Esta organização desconsidera as sugestões de mudança e 
modernização de procedimentos de trabalho feitas até mesmo pelo funcionário 
mais experiente. 
(     ) 31. Esta organização costuma chamar a atenção do funcionário por 
pequenas falhas, erros, ressaltando mais os aspectos negativos do que os 
positivos do seu desempenho. 
(     ) 32. Esta organização desvaloriza os esforços feitos pelo funcionário, 
interrompendo-o freqüentemente os projetos de trabalho em andamento. 
(     ) 33. Nesta organização são freqüentes as manifestações de reconhecimento 
pelo trabalho bem feito. 
(     ) 34. Esta organização coloca o servidor em locais que se ajustam às suas 
características pessoais e capacidades profissionais. 
(     ) 35. Esta organização considera os interesses pessoais do servidor ao tomar 
decisões administrativas relativas a ele. 
 
2.3- Apoio Gerencial ao Treinamento 
(     ) 36. As chefias costumam liberar os funcionários para participar de 
treinamentos. 
(     ) 37. As chefias costumam discutir com os funcionários as possibilidades do 
conteúdo que foi aprendido no treinamento, ser aplicado no trabalho. 
(     ) 38. As chefias redistribuem as tarefas do setor, de modo a viabilizar a 
liberação dos funcionários para treinamento. 
(     ) 39. As chefias garantem a participação dos funcionários em todas as 
sessões de treinamento. 
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(     ) 40. As chefias estimulam os funcionários a utilizarem no trabalho o que 
aprenderam no treinamento. 




Para responder às próximas questões, utilize a escala abaixo: 
1 2 3 4 5 




3- SUPORTE À TRANSFERÊNCIA 
3.1- Fatores Situacionais de Apoio 
(    ) 42. Tenho tido oportunidades de usar no meu trabalho as habilidades que 
aprendi no treinamento. 
(     ) 43. Falta-me tempo para aplicar no trabalho o que aprendi no treinamento. 
(     ) 44. Os objetivos de trabalho estabelecidos pelo meu chefe encorajam-me a 
aplicar o que aprendi no treinamento. 
(     ) 45. Os prazos de entrega de trabalhos inviabilizam o uso das habilidades 
que eu aprendi no treinamento. 
(     ) 46. Tenho tido oportunidades de praticar habilidades importantes (recém-
adquiridas) no treinamento. 
(     ) 47. Os obstáculos e dificuldades associados à aplicação das novas 
habilidades que adquiri no treinamento são identificados e removidos pelo meu 
chefe. 
(     ) 48. Tenho sido encorajado pela minha chefia imediata a aplicar no meu 
trabalho, o que aprendi no treinamento. 
(     ) 49. Meu chefe mediato tem criado oportunidades para planejar comigo o uso 
das novas habilidades. 
(     ) 50. Eu recebo as informações necessárias à correta aplicação das novas 
habilidades no meu trabalho. 
3.2- Conseqüências Associadas ao Uso das Novas Habilidades 
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(     ) 51. Em meu ambiente de trabalho, minhas sugestões, em relação ao que foi 
ensinado no treinamento são levadas em consideração. 
(     ) 52. Meus colegas mais experientes apóiam as tentativas que faço de usar 
no trabalho o que aprendi no treinamento. 
(     ) 53. Aqui, passam despercebidas minhas tentativas de aplicar no trabalho as 
novas habilidades que aprendi no treinamento. 
(     ) 54. Minha gerencia ressalta mais os aspectos negativos (ex: lentidão, 
duvidas) do que os positivos em relação ao uso de novas habilidades. 
(     ) 55. Tenho recebido elogios quando aplico corretamente no trabalho as 
novas habilidades que aprendi. 
(     ) 56. Quando tenho dificuldades em aplicar eficazmente as novas habilidades, 
recebo orientações sobre como fazê-lo. 
(     ) 57. Chamam minha atenção quando cometo erros ao utilizar as habilidades 
que adquiri no treinamento. 
 
 
1 2 3 4 5 






3.3- Suporte Material 
(     ) 58. Minha organização tem fornecido os recursos materiais (equipamentos e 
materiais) necessários ao bom uso, no trabalho, das habilidades que aprendi no 
treinamento 
(     ) 59. Os materiais, equipamentos e similares têm estado disponíveis em 
quantidade suficiente à aplicação do que aprendi no treinamento. 
(     ) 60. Os materiais, equipamentos e similares utilizados por  mim estão em 
boas condições de uso. 
(     ) 61. O local onde trabalho, no que se refere ao espaço, mobiliário, 
iluminação, ventilação e/ou nível de ruído, é adequado à aplicação correta das 
habilidades que adquiri no treinamento. 
(     ) 62. As ferramentas de trabalho são de qualidade compatível com o uso das 







4- CARACTERISTICAS DA CLIENTELA 
4.1- Dados Pessoais e Funcionais 
63. Sexo: (     ) Feminino      (     ) Masculino  
64. Idade: ______ anos e ______ meses 
66: Tempo de trabalho na Instituição: ____ ano e _____ meses 
67. Numero de Unidades (setores)  que já trabalhou dentro da Instituição: _____ 
68. Nível de instrução: (     ) Curso de auxiliar de enfermagem  (     ) Curso de 
técnico de enfermagem (     ) Graduação em enfermagem (     ) Mestrado (     ) 
Doutorado   
(     ) Graduação em outra área 
69. Tempo de formação: ______ anos e ______ meses 
70. Formou em escola: (     ) pública     (     ) privada 
71. Turno de trabalho na instituição (     ) manhã   (     ) tarde   (     ) noite 
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ANEXO V  
 
Tabela 1. Análise da consistência interna do componente “Impacto do Treinamento no 
Trabalho” do instrumento IMPACT. São Paulo, 2008. 
Itens Correlação item-
total 
Coeficiente alfa de 
Cronbach sem o item 
Utilizo, com freqüência, em meu trabalho atual, o que foi 
ensinado no treinamento 
0,68 0,91 
Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em 
prática o que me foi ensinado no treinamento. 
0,62 0,92 
As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com que 
eu cometesse menos erros, em meu trabalho, em atividades 
relacionadas ao conteúdo do treinamento. 
0,77 0,91 
Recordo-me bem dos conteúdos ensinados no treinamento. 0,62 0,92 
Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu 
trabalho com maior rapidez. 
0,79 0,91 
A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades 
diretamente relacionadas ao conteúdo do treinamento. 
0,80 0,91 
A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas 
atividades que não pareciam estar relacionadas ao 
conteúdo do treinamento. 
0,57 0,92 
Minha participação no treinamento serviu para aumentar 
minha motivação para o trabalho. 
0,64 0,91 
Minha participação nesse treinamento aumentou minha 
autoconfiança 
0,78 0,91 
Após minha participação no treinamento, tenho sugerido, 
com mais freqüência, mudanças nas rotinas de trabalho 
0,54 0,92 
Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a 
mudanças no trabalho. 
0,64 0,91 
O treinamento que fiz beneficiou meus colegas de trabalho, 
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ANEXO VI  
 
Tabela 2. Análise da consistência interna do componente “Suporte Organizacional” do 








sem o item 
Nesta organização, o funcionário recebe orientações e informações 
necessárias à execução eficaz de suas atividades. 
0,62 0,88 
Nesta organização leva-se em conta o esforço feito pelo funcionário para 
atingir os resultados esperados. 
0,54 0,89 
Nesta organização, consulta-se o funcionário antes de se promover 
mudanças nos serviços/procedimentos e na organização. 
0,53 0,89 
Nesta organização, o funcionário sabe exatamente o que deve fazer e 
quais são as metas de desempenho esperadas. 
0,62 0,88 
Esta organização possui um espaço para prestar orientação técnica e 
profissional ao funcionário 
0,64 0,88 
Esta organização valoriza as idéias e propostas criativas de trabalho feitas 
pelo funcionário. 
0,61 0,88 
Esta organização procura conhecer as dificuldades encontradas pelo 
funcionário e tomar providências necessárias para saná-las ou remover 
obstáculos ao desempenho eficaz. 
0,68 0,88 
Esta organização investe na capacitação e aprimoramento profissional do 
seu funcionário, oferecendo-lhe constantemente treinamentos específicos, 
segundo a área de atuação de cada um. 
0,63 0,88 
Esta organização preocupa-se em dinamizar e modernizar constantemente 
seus processos de trabalho. 
0,67 0,88 
Nesta organização o funcionário pode opinar decisivamente na resolução 
de problemas de trabalho. 
0,45 0,89 
Esta organização possui um espaço para tomar conhecimento dos 
problemas pessoais do funcionário e prestar-lhe orientação e 
aconselhamento. 
0,42 0,89 
As oportunidades de promoção e progressão funcionais oferecidas por 
esta organização são compatíveis com as aspirações pessoais e 
profissionais do funcionário. 
0,56 0,89 
Esta organização mantém coerência entre diretrizes, discursos e ações 
que realiza. 
0,63 0,89 
Esta organização esforça-se para manter os salários em patamares que 
permitam ao servidor manter seu poder aquisitivo. 
0,38 0,89 
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Tabela 2. Análise da consistência interna do componente “Suporte Organizacional” do 








sem o item 
Esta organização preocupa-se em proporcionar o desenvolvimento da 
capacidade do servidor, oferecendo-lhe tarefas desafiadoras. 
0,45 0,89 
Nesta organização, o funcionário exemplar tem maiores chances do que os 
outros de receber recompensas (como promoções, elogios, etc.) 
0,45 0,89 
Esta organização flexibiliza horários, de modo a permitir que o servidor 
possa cumprir sua jornada de trabalho, conciliando-a com as suas 
necessidades pessoais. 
0,27 0,89 
Esta organização desconsidera as sugestões de mudança e modernização 
de procedimentos de trabalho feitas até mesmo pelo funcionário mais 
experiente. 
-0,19 0,90 
Esta organização costuma chamar a atenção do funcionário por pequenas 
falhas, erros, ressaltando mais os aspectos negativos do que os positivos 
do seu desempenho. 
-0,22 0,90 
Esta organização desvaloriza os esforços feitos pelo funcionário, 
interrompendo  freqüentemente os projetos de trabalho em andamento. 
-0,42 0,91 
Nesta organização são freqüentes as manifestações de reconhecimento 
pelo trabalho bem feito. 
0,61 0,88 
Esta organização coloca o servidor em locais que se ajustam às suas 
características pessoais e capacidades profissionais. 
0,47 0,89 
Esta organização considera os interesses pessoais do servidor ao tomar 
decisões administrativas relativas a ele. 
0,46 0,89 
As chefias costumam liberar os funcionários para participar de 
treinamentos. 
0,43 0,89 
As chefias costumam discutir com os funcionários as possibilidades do 
conteúdo que foi aprendido no treinamento, ser aplicado no trabalho. 
0,60 0,89 
As chefias redistribuem as tarefas do setor, de modo a viabilizar a 
liberação dos funcionários para treinamento. 
0,48 0,89 
As chefias garantem a participação dos funcionários em todas as sessões 
de treinamento. 
0,61 0,88 
As chefias estimulam os funcionários a utilizarem no trabalho o que 
aprenderam no treinamento. 
0,65 0,88 
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ANEXO VII  
 
Tabela 3. Análise da consistência interna do componente “Suporte de Transferência” do 
instrumento IMPACT. São Paulo, 2008. 
(continua) 





sem o item 
Tenho tido oportunidades de usar no meu trabalho as habilidades que aprendi 
no treinamento. 
0,50 0,79 
Falta-me tempo para aplicar no trabalho o que aprendi no treinamento. -0,21 0,82 
Os objetivos de trabalho estabelecidos pelo meu chefe encorajam-me a aplicar 
o que aprendi no treinamento. 
0,64 0,78 
Os prazos de entrega de trabalhos inviabilizam o uso das habilidades que eu 
aprendi no treinamento. 
0,14 0,81 
Tenho tido oportunidades de praticar habilidades importantes (recém-
adquiridas) no treinamento. 
0,57 0,78 
Os obstáculos e dificuldades associados à aplicação das novas habilidades que 
adquiri no treinamento são identificados e removidos pelo meu chefe. 
0,54 0,79 
Tenho sido encorajado pela minha chefia imediata a aplicar no meu trabalho, o 
que aprendi no treinamento.  
0,69 0,78 
Meu chefe mediato tem criado oportunidades para planejar comigo o uso das 
novas habilidades. 
0,68 0,78 
Eu recebo as informações necessárias à correta aplicação das novas 
habilidades no meu trabalho. 
0,54 0,79 
Em meu ambiente de trabalho, minhas sugestões, em relação ao que foi 
ensinado no treinamento são levadas em consideração. 
0,47 0,79 
Meus colegas mais experientes apóiam as tentativas que faço de usar no 
trabalho o que aprendi no treinamento. 
0,47 0,79 
Aqui, passam despercebidas minhas tentativas de aplicar no trabalho as novas 
habilidades que aprendi no treinamento. 
-0,42 0,83 
Minha gerencia ressalta mais os aspectos negativos (ex: lentidão, duvidas) do 
que os positivos em relação ao uso de novas habilidades. 
-0,43 0,83 
Tenho recebido elogios quando aplico corretamente no trabalho as novas 
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Tabela 3. Análise da consistência interna do componente “Suporte de Transferência” do 
instrumento IMPACT. São Paulo, 2008. 
(conclusão) 





sem o item 
Quando tenho dificuldades em aplicar eficazmente as novas habilidades, 
recebo orientações sobre como fazê-lo. 
0,47 0,79 
Chamam minha atenção quando cometo erros ao utilizar as habilidades que 
adquiri no treinamento. 
0,20 0,81 
Minha organização tem fornecido os recursos materiais (equipamentos e 
materiais) necessários ao bom uso, no, trabalho, das habilidades que aprendi 
no treinamento. 
0,51 0,79 
Os materiais, equipamentos e similares têm estado disponíveis em quantidade 
suficiente à aplicação do que aprendi no treinamento. 
0,55 0,78 
Os materiais, equipamentos e similares utilizados por mim estão em boas 
condições de uso. 
0,39 0,79 
O local onde trabalho, no que se refere ao espaço, mobiliário, iluminação, 
ventilação e/ou nível de ruído, é adequado à aplicação correta das habilidades 
que adquiri no treinamento. 
0,43 0,79 



























Idade (anos) 1,43 0,034* 
Tempo de trabalho na BP (meses) 2,40 0,000* 
Tempo de formação (meses) 1,83 0,002* 
No. de unidades que trabalhou na BP 2,34 0,000* 
Escalas e Componentes do IMPACT   
Impacto do treinamento no trabalho 1,14 0,149 
Suporte Organizacional 0,73 0,669 
Práticas Organizacionais de Gestão de Desempenho 0,87 0,440 
Valorização do Funcionário 1,04 0,226 
Apoio Gerencial ao Treinamento 1,37 0,046* 
Suporte Transferência 0,63 0,822 
Fatores Situacionais 0,72 0,670 
Conseqüências associadas ao uso das novas habilidades 1,21 0,106 
Suporte Material 1,26 0,086 
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ANEXO IX - Instrução Técnica da Ficha de Avaliação de Impacto do 
Treinamento no Trabalho. 
 
 

















Serviço de Educação Continuada – RBAPB – SP 
AVALIAÇÃO DO IMPACTO DO TREINAMENTO NO TRABALHO 
 
Nome do Treinamento____________________________________________________________ 
Data do Treinamento __/__/____               Data da Avaliação __/__/____ 
 
Leia atentamente o conteúdo dessas afirmativas e avalie o quanto cada uma delas descreve o que 
você pensa a respeito do impacto exercido por este treinamento, no trabalho que você realiza, 
considerando, para tal, o período transcorrido desde o termino do mesmo até a data de hoje. Pense 
também no apoio que vem recebendo para usar no seu trabalho o que aprendeu no treinamento. 
Para responder cada questão, escolha o ponto da escala que melhor descreve a sua situação e 
escreva o numero correspondente, nos parênteses colocados à esquerda de cada frase. 
 
1 2 3 
Discordo  da afirmativa Não concordo e nem 
discordo da afirmativa 
Concordo com a afirmativa 
1- IMPACTO DO TREINAMENTO NO TRABALHO 
(     ) 1. Utilizo, com freqüência, em meu trabalho atual, o que foi ensinado no treinamento. 
(     ) 2. Aproveito as oportunidades que tenho para colocar em prática o que me foi ensinado no 
treinamento. 
(     ) 3. As habilidades que aprendi no treinamento fizeram com que eu cometesse menos erros, 
em meu trabalho, em atividades relacionadas ao conteúdo do treinamento. 
(     ) 4. Recordo-me bem dos conteúdos ensinados no treinamento. 
(     ) 5. Quando aplico o que aprendi no treinamento, executo meu trabalho com maior rapidez. 
(     ) 6. A qualidade do meu trabalho melhorou nas atividades diretamente relacionadas ao 
conteúdo do treinamento. 
(     ) 7. A qualidade do meu trabalho melhorou mesmo naquelas atividades que não pareciam 
estar relacionadas ao conteúdo do treinamento. 
(     ) 8. Minha participação no treinamento serviu para aumentar minha motivação para o trabalho. 
(     ) 9. Minha participação nesse treinamento aumentou minha autoconfiança. (Agora tenho mais 
confiança na minha capacidade de executar meu trabalho com sucesso). 
(     ) 10. Após minha participação no treinamento, tenho sugerido, com mais freqüência, 
mudanças nas rotinas de trabalho. 
(     ) 11. Esse treinamento que fiz tornou-me mais receptivo a mudanças no trabalho. 
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The assessment of the impact of the training sessions on health organizations is 
essential to their ongoing enhancement as it attempts to ensure that the knowledge 
gained by the Professional is conveyed to the working environment and translates 
the actions into effective results. Accordingly, this study aimed at identifying the 
determining factors of the impact of a Nutritional Support training session on the job 
as a means to improve the process to plan and assess the training program of the 
newly hired nursing professionals at the RBAPB–SP hospital. It is a descriptive and 
correlational transversal study of quantitative nature. The data was collected by 
means of a questionnaire developed and validate by the researcher Abbad (1999) 
entitled “Assessment Model of the Impact on the Training Session on the Job – 
IMPACT”. These questions were asked to 114 nursing professionals in 2006 and 
2007 addressing nurses, nursing technicians, and nursing aides. Descriptive 
analyses were effected to characterize the sample being studied and the instrument 
used. Multiple linear regression analyses were also performed to assess the 
correlations among the independent variables: organizational support, transfer 
support and the characteristics of the patients with the dependent variable, the 
impact of the training session on the job taking into account the perception of the 
trainees as well as the identification of the determining factors of the impact of the 
training session on the job. The results proved that those who concluded the 
Nutritional Support training session realized its positive impact on the job and that 
only the “Organizational Support” and the “Transfer Support” were the most 
significant determining factors of the variations on the “Training Impact” scores. The 
conclusion reached was that the environments prior to the training sessions and 
those subsequent to it are undoubtedly critical components tat affect the 
effectiveness of the instructional programs. Finally, the proposal pout forward was to 
include the “Impact of the Training Session on the Job” scale in the program to 
qualify the newly hired nurses at the RBAPB-SP hospital with the purpose of 
systematically assess whether those who concluded the session are applying the 
knowledge gained, reducing the errors, and improving the performance quality at 
work. 
 
 
